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ABSTRACT 
 
The purpose of this study was to analyse the effect of total quality 
management (TQM) applying consisted of recognition and appreciation, 
teamwork, organizational culture, education and training, and organizational 
trust to employees job satisfaction of PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. This research represent quantitatve research with population was all 
of PT Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta employees. The sample taking 
technique was using purposive sampling so obtained sample of 95 respondents. 
The dependent variable (y) in this study was employee’s job satisfaction. 
The independent variable (x) include: recognition and appreciation (x1), 
teamwork (x2), organizational culture (x3), education and training (x4), and 
organizational trust (x5). The data analysis method was using multippled 
regression linear analysis. As for data processing was using SPSS for Windows 
Release 20.0. 
The result showed was indicating that there were effect significant of total 
quality management (TQM) applying consisted of recognition and appreciation, 
teamwork, organizational culture, education and training, and organizational 
trust to employee’s job satisfaction of PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta as partially and also simultaneous. The result of analysis known that 
education and training variable have the influence more dominant compared than 
the others of total quality management (TQM) applying consisted of recognition 
and appreciation, teamwork, organizational culture, and organizational trust. 
 
Keyword: Total quality management (TQM) applying, recognition and 
appreciation, teamwork, organizational culture, education and 
training, organizational trust, employee’s job satisfaction 
 
  
xii 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan penelitian ini untuk menguji pengaruh penerapan total quality 
management (TQM) yang terdiri dari penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, 
budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan,dan kepercayaan organisasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan populasi adalah semua 
karyawan PT Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan metode purposive sampling sehingga diperoleh sampel 
penelitian sebanyak 95 responden. 
Variabel dependen (y) dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja 
karyawan. Variabel independen (x) meliputi: penghargaan dan pengakuan (x1), 
kerjasama tim (x2), budaya organisasi (x3), pendidikan dan pelatihan (x4), dan 
kepercayaan organisasi (x5). Metode analisis data menggunakan analisis regresi 
linier berganda. Pengolahan data menggunakan program SPSS for windows 
release 20.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan penerapan 
total quality management (TQM) yang terdiri dari penghargaan dan pengakuan, 
kerjasama tim, budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan, dan kepercayaan 
organisasi baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta. Hasil analisis diketahui 
variabel pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh lebih dominan 
dibandingkan variabel penerapan total quality management (TQM) lainnya yang 
terdiri dari penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, budaya organisasi dan 
kepercayaan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
Kata kunci : Penerapan TQM, penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, 
budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan, kepercayaan 
organisasi, kepuasan kerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar  Belakang Masalah  
Dewasa ini globalisasi telah menjangkau berbagai aspek kehidupan. 
Sebagai akibatnya persainganpun semakin tajam, dunia bisnis sebagai salah satu 
bagiannya juga mengalami hal yang sama. Organisasi/perusahaan yang dulu 
bersaing hanya pada tingkat lokal, regional atau nasional kini harus pula bersaing 
dengan perusahaan-perusahaan dari seluruh penjuru dunia. Hanya 
organisasi/perusahaan yang mampu menghasilkan barang berkualitas yang dapat 
bersaing dalam pasar global. 
Pada era persaingan pasar global sekarang ini, tuntutan konsumen atas 
kualitas produk dan jasa semakin tinggi. Terjadi pula peningkatan penawaran 
produk dan jasa dengan harga lebih bersaing dari negara dengan biaya tenaga 
kerja rendah seperti halnya negara-negara di kawasan timur: Cina, Vietnam, dan 
India (Dale, 2003: 2). 
Agar suatu organisasi dapat memiliki keunggulan dalam skala global, 
maka organisasi tersebut harus mampu melakukan pekerjaan secara lebih baik 
dalam rangka menghasilkan barang atau jasa berkualitas tinggi dengan harga yang 
wajar dan bersaing. Satu hal yang sangat berarti dalam meningkatkan kinerja 
menghadapi tantangan persaingan tersebut adalah melalui perbaikan berkelanjutan 
pada aktivitas bisnis yang terfokus pada konsumen, meliputi keseluruhan 
organisasi dan penekanan pada fleksibilitas dan kualitas (Tjiptono dan Diana, 
2003). 
2 
 
 
 
Hal ini merupakan faktor sangat penting bagi perusahaan terutama dalam 
persaingan bisnis yang begitu ketat. Hendayana (2006) ketatnya persaingan bisnis 
dan munculnya berbagai persoalan terkait penurunan produktifitas dan kualitas 
produk pada akhirnya membawa solusi dengan memberikan perhatian pada faktor 
manusia. 
Salah satu pendekatan yang dapat dilakukan oleh perusahaan bisnis adalah 
Total Quality Management dimana dasar pemikirannya terletak pada konsep 
bahwa cara terbaik untuk meningkatkan daya saing dan unggul dalam persaingan 
bisnis adalah dengan menghasilkan kualitas yang terbaik. Untuk menghasilkan 
kualitas yang terbaik diperlukan upaya perbaikan berkesinambungan terhadap 
kemampuan manusia, proses dan lingkungan dengan menerapkan Total Quality 
Management (Tjiptono dan Diana, 2001 :10). 
Total Quality Management (TQM) merupakan paradigma baru dalam 
menjalankan bisnis yang berupaya memaksimumkan daya saing organisasi 
melalui fokus pada konsumen, perbaikan proses atas kualitas produk, jasa, 
manusia, proses dan lingkungan organisasi, dan keterlibatan total 
(Vibizmanagement: 2009). 
Definisi lainnya menyatakan bahwa Total Quality Management 
merupakan sistem manajemen yang mengangkat kualitas sebagai strategi usaha 
dan berorientasi pada kepuasan pelanggan dengan melibatkan seluruh anggota 
organisasi (Santosa dalam Tjiptono dan Diana, 2001:4). 
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TQM merupakan salah satu teknik yang sering digunakan oleh organisasi 
baik yang bergerak di bidang jasa maupun manufaktur dalam rangka membantu 
meningkatkan kepuasan konsumen, kepuasan karyawan, dan produktifitas 
(Wollner dalam Kurnianingsih dan Indrianto, 2001:29). 
Total Quality Management sendiri memiliki beberapa unsur pokok 
menurut Goetsch dan Davis yang dikutip oleh Fandy Tjiptono dan Anastasia 
Diana (1994, 15-18), yaitu fokus pada pelanggan, obsesi pada kualitas, 
pendekatan ilmiah, komitmen jangka panjang, kerja sama tim, perbaikan sistem 
secara berkesinambungan, pendidikan dan pelatihan, kebebasan yang terkendali, 
kesatuan tujuan, serta adanya keterlibatan dan pemberdayaan karyawan. 
Pengendalian mutu tersebut akan melibatkan seluruh aktivitas mutu secara 
fungsional di seluruh organisasi. Karenanya setiap departemen dalam suatu 
organisasi akan menyumbangkan kontribusi terhadap pencapaian standar mutu 
organisasi secara menyeluruh. 
Agar penerapan TQM sukses harus ada pemimpin yang mempunyai visi 
dan sebuah manajemen yang mempunyai kepercayaan penuh terhadap produk 
atau jasa yang dihasilkan,dan yang lebih penting lagi dalam TQM adalah 
keterlibatan dan pemberdayaan karyawan (Supriyanto, 2007). Untuk mendukung 
keterlibatan karyawan dan pemberdayaan, organisasi perlu untuk membuat suatu 
sistem yang bisa membantu organisasi untuk mengelola karyawan dalam 
memotivasi agar dapat lebih produktif. 
Harapannya setelah melakukan usaha-usaha untuk memaksimalkan daya 
saing organisasi melalui perbaikan terus-menerus, meningkatkan sumber daya 
manusia, proses maupun lingkunganya, maka perusahaan diharapkan akan 
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menjadi lebih baik, semakin berkembang dan maju sehingga mampu berdaya 
saing kuat dengan perusahaan yang lain baik di dalam maupun diluar negeri. 
Khususnya di Indonesia sebagai negara sedang berkembang yang menuju ke 
negara industri perlu membangun sistem kualitas modern dan praktek manajemen 
kualitas terpadu sebagai senjata untuk memenagkan kompetisi dalam pasar global. 
Namun demikian biarpun perusahaan telah menerapkan praktek TQM 
tetapi ternyata perusahaan belum bisa mencapai tujuan yang diinginkan dan masih 
belum bisa berkembang sebagaimana yang diharapkan misalnya kualitas masih 
kurang bersaing, kinerja yang kurang maksimal, masih terjadi adanya karyawan 
yang keluar masuk dalam bekerja, produktivitas cenderung menurun, adanya 
hubungan yang masih kurang solid antara karyawan maupun dengan pimpinan, 
hal ini sebagaimana yang terjadi di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta telah melakukan program 
pendidikan dan pelatihan untuk karyawan seperti mengirim karyawan untuk 
belajar dalam waktu tertentu seperti pendidikan  manajemen produksi maupun, 
pelatihan dalam mengoperasikan mesin mesin maupun mengikutkan pelatihan 
yang dilakukan oleh dinas perindustrian setempat. Disamping itu perusahaan juga 
telah menerapkan program penghargaan dan pengakuan seperti halnya 
mengumumkan karyawan yang berprestasi secara periodik dan memberikan bonus 
tertentu bagi yang berprestasi. 
Sebagaimana diketahui bahwa karyawan juga memegang peran utama 
dalam menjalankan roda kehidupan perusahaan. Apabila karyawan memiliki 
produktivitas dan motivasi kerja yang tinggi, maka laju roda pun akan berjalan 
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kencang, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi 
perusahaan. Di sisi lain, bagaimana mungkin roda perusahaan berjalan baik, kalau 
karyawannya bekerja tidak produktif, artinya karyawan tidak memiliki semangat 
kerja yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja dan memiliki moril yang rendah. 
Hal semacam itu pada akhirnya berdampak pada kepuasan kerja yang 
menyangkut sikap seseorang mengenai pekerjaannya. Karyawan  yang  memiliki  
kepuasan  terhadap  pekerjaannya akan memiliki  kemungkinan  yang  lebih  kecil  
untuk  mangkir  dan  berhenti pada pekerjaannya  (Robbins  &  Judge,  2008). 
Oleh  karena  itu,  usaha  menciptakan kepuasan kerja karyawan  oleh perusahaan 
diharapkan akan mengurangi perilaku-perilaku  negatif  yang  dapat  menghambat  
unjuk  kerja  karyawan  dalam  suatu perusahaan.   
Sedangkan dalam TQM itu sendiri terdapat unsur unsur antara lain, 
pendidikan dan pelatihan, kepercayaan organisasi, kerjasama tim, pengakuan dan 
penghargaan dan budaya organisasi, yang mana unsur tersebut diatas  akan 
mempengaruhi Kepuasan Kerja. 
 Kepuasan  kerja  karyawan  bermanfaat  bagi  peningkatan  kinerja,  
dedikasi, dan  kedisiplinan  karyawan,  karena  kepuasan  kerja  merupakan  sikap  
emosional yang  menyenangkan  dalam  pekerjaan,  sikap  ini  dapat  dicerminkan  
oleh  moral kerja,  kedisiplinan,  dan  prestasi  kerja.  Sikap  ketidakpuasan  kerja  
akan  dapat berakibat pada produktivitas, kedisiplinan karyawan menjadi 
menurun, yang pada akhirnya mengganggu jalannya organisasi itu secara 
keseluruhan. 
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Seperti yang dijelaskan diatas, Total Quality Management berorientasi 
pada kepuasan pelanggan dengan melibatkan seluruh anggota organisasi, dalam 
hal ini karyawan. Sehingga karyawan merupakan pihak yang melaksanakan 
proses perbaikan berkesinambungan dalam konsep Total Quality Management. 
Hasil dari proses perbaikan berkesinambungan tersebut adalah kinerja dari 
karyawan yang bersangkutan. Baik buruknya kinerja karyawan tidak lepas dari 
persepsi karyawan mengenai proses perbaikan berkesinambungan sesuai dengan 
pendekatan Total Quality Management. 
 Semakin positif persepsi karyawan terhadap proses perbaikan 
berkeinambungan tersebut baik, semakin karyawan mempunyai kepuasan kerja 
yang tinggi, dan kinerjanya pun semakin baik. Ketika kinerja sumber daya 
manusia disuatu perusahaan baik, walau bukan satu-satunya faktor, namun 
menunjukkan kinerja organisasi yang baik, yang pada akhirnya menimbulkan 
kepuasan pelanggan, yang mana menjadi tujuan utama Total Quality 
Management. 
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Keng Boon Ooi, 
Nooh Abu Bakar, Veeri Arumugam, Lorraine Vellapan dan Alex Kim Yin Loke 
pada tahun 2005, yang meneliti hubungan antara penerapan Total Quality 
Management terhadap kepuasan kerja karyawan di organisasi OSAT (Outsourced 
Semiconductor Assembly and Test) di Malaysia, variabel–variabel Total Quality 
Management yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan adalah 
kepercayaan organisasi, fokus pada pelanggan, imbalan dan penghargaan, 
kerjasama tim dan budaya organisasi.  
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Andrianto dan Raharjo (2010), hasil penelitian diketahui bahwa TQM 
yang terdiri dari penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, dan budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Aji Pebri 
Indarto (2012), hasil penelitian diketahui bahwa TQM yang meliputi variabel 
penghargaan dan pengakuan,fokus pelanggan, budaya organisasi, kepercayaan 
organisasi, kerjasama kelompok harus dikembangkan kaarena terbukti 
mempunyai pengaruh yang signifikan pada kepuasan kerja. 
 Samsir (2014), hasil penelitian diketahui bahwa TQM yang terdiri dari 
penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, dan budaya organisasi berpengaruh 
secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan dan secara parsial penghargaan 
dan pengakuan dan budaya organisasi yang berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan sedangkan kerjasama tim tidak berpengaruh secara 
signifikan. 
Sedangkan penelitian yang dilkukan oleh Dewi Maya Sari (2009), hasil 
penelitian menunjukan bahwa TQM tidak berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja manajerial. TQM juga tidak berpengaruh secara parsial terhadap kenerja 
manajerial. Kinerja manajerial tidak dapat dijelaskan oleh fokus pada pelangggan, 
obsesi terhadap kualitas, kerjasama tim, perbaikan sistem secara 
berkesinambungan, pendidikan dan pelatihan, dan keterlibatan dan pemberdayaan 
karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas dan hasil beberapa penelitian terdahulu 
yang telah dilakukan , maka ada kecenderungan pengaruh antara TQM dengan 
Kepuasan Kerja Karyawan, maka penulis tertarik melakukan penelitian dengan 
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judul “Pengaruh Penerapan Total Quality Manajemen (TQM) terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan”. 
 
1.2.  Identifikasi Masalah 
1. Kurangnya produktifitas dan motivasi kerja mengakibatkan kinerja karyawan 
menjadi menurun yang berdampak pada kepuasan kerja karyawan. 
2. Semakin negatif  presepsi karyawan terhadap proses perbaikan 
berkesinambungan mengakibatkan penurunan kinerja karyawan, sehingga 
kepuasan kerja karyawan menjadi lemah. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Dalam penulisan skripsi ini penulis membatasi permasalahan pada 
Pengaruh Total Quality Manajemen melalui unsur, penghargaan dan pengakuan, 
kerjasama tim, budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan, kepercayaan 
organisasi, dan kepuasan kerja karyawan. 
 
1.4. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan di atas, maka permasalahan yang 
akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah penghargaan dan pengakuan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta? 
2. Apakah kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta ?  
3. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta ? 
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4. Apakah pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta ? 
5. Apakah kepercayaan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan  pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta ? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
1. Untuk menguji pengaruh  penghargaan dan pengakuan  terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
2. Untuk menguji pengaruh kejasama tim terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3. Untuk menguji pengaruh budaya organiasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
4. Untuk menguji pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
5. Untuk menguji pengaruh kepercayaan organisasi   terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
1.   Bagi penulis, diharapkan dapat : 
a. Memenuhi salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada IAIN 
SURAKARTA Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Jurusan Manajemen 
Bisnis Syariah. 
b. Meningkatkan pengetahuan mengenai TQM khususnya mengenahi 
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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2.  Bagi akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk 
mengembangkan pengetahuan mengenai pengaruh TQM terhdap kepuasan 
kerja karyawan. 
3. Bagi perusahaan, diharapkan dengan adanya penelitian ini  dapat memberikan 
kontribusi untuk perusahaan yang terkait dalam menerapkan TQM yang 
efektif sebagai alat bantu untuk meningkatkan kepuassan kerja karyawan. 
 
1.7. Sistematika Penulisan 
Untuk lebih mempermudah dan memberi gambaran yang lebih mengenai 
isi skripsi ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif dan sistematik, 
meliputi : 
BAB I Merupakan pendahuluan yang berisikan secara singkat latar              
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian 
serta sistematika penulisan. 
BAB II Berisi landasan teori sebagai kerangka acuan pemikiran dalam 
pembahasan masalah yang akan diteliti dan sebagai dasar analisis yang 
diambil dari berbagai literatus. Selain berisi landasan teori, bab ini juga 
meliputi penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini, 
kerangka pikir teoritis, dan hipotesis. 
BAB III Merupakan metode penelitian yang meliputi variabel penelitian dan 
definisi operasional, jenis dan sumber data, dan analisis yang 
digunakan. 
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BAB IV Menguraikan hasil penelitian, Pengaruh Penerapan Total Qaulity 
Management Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta. 
BAB V Berisikan kesimpulan-kesimpulan yang didapat dari hasil penelitian 
dan saran-saran, sebagai masukan bagi PT. Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta dan penelitian selanjutnya. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Total Quality Management 
2.1.1. Definisi Total Quality Management 
 Pengertian Total Quality Management menurut para ahli secara umum 
adalah sama, yaitu merupakan system manajemen yang mengangkat kualitas 
sebagai startegi usaha dan berorientasi pada epuasan pelanggan dengan 
melibatkan seluruh anggota organisasi. 
Menurut Vincent Gazpers (2001:5) Total Quality Management adalah 
sebagai suatu cara meningkatkan performansi secara terus menerus (continous 
performance improvement) pada setiap level operasi atau proses, dalam setiap 
area fungsional dari suatu organisasi dengan menggunakan sumber daya manusia 
dan modal yang tersedia.  
Menurut , JM Juran (1999:30) Total Quality Management  adalah 
sekumpulan aktivitas  yang berkaitan dengan kualitas yang memiliki karakteristik 
antara lain kualitas menjadi bagian dari setiap agenda manajemen sasaran  kualitas 
dimasukan  dalam rencana bisnis, fokusmya pada pelanggan dan pada kesesuaian 
kompetisi, ini bertujuan untuk peningkatan kualitas tahunan. Sasaran disebarkan 
ke tingkat yang mengambil tindakan dan pelatihan dilaksanakn ke semua tingkat. 
Pendapat Fandy Tjiptono (2003:4) mendefinisikan bahwa Total Quality 
Manajemen adalah suatu pendekatan dalam menjalankan usaha dan mencoba 
untuk memaksimumkan daya saing organisasi melalui perbaikan terus menerus, 
jasa, manusia, proses dan lingkungannya. 
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Berdasarkan beberapa definisi tersebut diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa Total Quality Management adalah pendekatan manajemen secara 
sistematik yang beroriantasi pada organisasi, planggan dan pasar melalui 
kombinasi antara pencarian fakta praktis dan penyelesaian masalah, guna 
menciptakan peningkatan secara signifikan dalam kualitas produktivitas dan 
kinerja lain dalam perusahaan. 
Bahwa dasar pemikiran penerapan Total Quality Management adalah 
sebagai salah satu cara terbaik agar perusahaan dapat bersaing dan mampu 
menghadapi persaingan global. Sebagaimana diketahui bahwa dalam menerapkan 
Total Quality Management dapat memperbaiki kemampuan komponen-komponen 
yang dibutuhkan perusahaan untuk menghasilkan kualitas terbaik secara 
berkesinambungan, baik melalui peningkatan sumber daya manusia dan kinerja, 
proses produksi, kualitas dan strategi pemasarannya. 
Sehingga pada goal terakhir adalah meningkatkan profit dan daya saing 
perusahaan yang bersangkutan. Untuk itu diperlukan perubahan besar dalam 
budaya dan system nilai suatu organisasi. 
Total Quality Management menurut Bonds dalam MN Naution (2002:24) 
memiliki 3 (tiga ) unsur yaitu: 
1. Strategi nilai pelanggan, yaitu manfaat yang dapat diperoleh pelnggan atas 
penggunaan barang atau jasa yang dihasilkan perusahaan dan memudahkan 
pelanggan untuk memperolehnya. Strategi ini merupakan perencanan bisnis 
untuk member nilai bagi pelanggan termasuk karakteristik produk, cara 
penyampaian, pelayanan dan sebagainya. 
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2. Perbaikan kualitas berkelanjutan, hal ini diperlukn untuk menghadapi 
lingkungan eksternal yang selalu berubah, terutama perubahan selera 
pelanggan. Konsep ini menuntut adanya komitmen untuk melakukan 
pengujian kualitas produk secara continue. Dalam perbaikan kualitas produk 
secara continue akan dapat memuaskan pelanggan. 
3. Sistem organisasional, berfokus pada penyediaan nilai bagi pelanggan, sistem 
ini mencakup tenaga kerja, material, mesin atau teknologi proses, metode 
operasi, dan pelaksanaan kerja, aliran proses kerja, arus informasi dan 
pembuatan keputusan. 
 
2.1.2. Prinsip Total Quality Management 
Menurut Hensler dan Brunell dikuip oleh Tjiptono (2003:14-15) ada 4 
(empat) prinsip dalam total quality management yaitu : 
1. Kepuasan pelanggan, dalam Total Quality Management tentang kualitas 
pelanggan tidak hanya berarti ada kesesuaian dengan spesifikasi tertentu tetapi 
kualitas tersebut ditentukan oleh pelanggan. Kebutuhan pelanggan diupayakan 
menjadi prioritas utama termasuk dalam harga, keamanan, ketepatan waktu, oleh 
sebab itu segala aktivitas perusahaan harus dikondisikan untuk memuaskan para 
pelanggan dan kualitas yang dihasilkan suatu perusahaan sama dengan nilai yang 
diberikan dalam rangka meningkatkan kualitas hidup para pelanggan. Semakin 
tinggi nilai yang diberikan maka semakin tinggi pula kepuasan para pelanggan. 
Sehubungan dengan kepuasan pelanggan menurut Vincent Baspers 
(2001:34) pada dasarnya konsumen atau pelanggan dibedakan menjadi tiga (3) 
bagian yaitu, konsumen internal, yaitu orang-orang yang berada dalam perusahaan 
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dan memiliki pengaruh kepada hasil pekerjaan itu sendiri yang nantinya akan 
mempengaruhi performance perusahaan. Mereka ini biasanya ikut serta dalam 
rangkaian proses atau turut membuat atau menambah nilai guna dari out-put yang 
dihasilkan, contoh bagian pembelian, bagian penjualan, bagian produksi, bagian 
pembayaran, bagian gaji, bagian rekruitmen dan bagian karyawan. 
Berikutnya adalah konsumen antara (intermediate customer) yaitu orang-
orang yang berperan sebagai perantara, bukan sebagai pengguna produk tersebut, 
contoh para distributor yang mendistribusikan produk, dan berikutnya adalah 
konsumen external yaitu orang-orang yang beradadiluar lingkungan perusahaan 
dan nantinya membeli produk tersebut, mereka akan membayar dan mendapatkan 
kegunaan dari suatu out-put yang dihasilkan perusahaan. 
Berdasarkan semua usaha yang dilakukan perusahaan untuk memuaskan 
konsumen hanya satu kunci utama yang paling penting yaitu kerjasama antara 
pemasok, konsumen dan pihak manajemen perusahaan dalam memspesifikasikan 
produk yang dapat memenuhi harapan konsumen. 
2. Respek pada setiap orang,dalam perusahaan yang kualitasnya tergolong 
kelas dunia, setiap karyawan dipandang sebagai individu yang memiliki talenta 
dan kreativitas yang khas, dengan demikian, karyawan merupakan sumber daya 
organisasi yang paling bernilai, oleh sebab itu setiap orang di organisasi 
diperlakukan dengan baik dan diberi kesempatan untuk terlibat dan berpartisipasi 
dalam tim pengambil keputusan. 
3. Manajemen berdasar fakta, yaitu bahwa perusahan kelas dunia berorientasi 
pada fakta, maksudnya setiap keputusan selalu didasarkan pada data, bukan 
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sekedar pada perasaan. Ada dua konsep pokok yang berkaitan dengan hal itu yaitu 
prioritas, suatu konsep bahwa perbaikan tidak dapat dilakukan pada semua aspek 
pada saat bersamaan karena alasan keterbatasan sumber daya yang ada, oleh sebab 
itu dengan menggunakan data manajemen dan tim dalam organisasi dapat 
memfokuskan dalam situasi yang vital dan variasi atau variabilitas kinerja 
manusia. Data statistik dapat memberikan gambaran tentang variabilitas yang 
merupakan bagian yang wajar dari setiap sistem organisasi, dengan demikian 
manajemen dapat memprediksikan hasil dari setiap keputusan dan tindakan yang 
dilakukan. 
4. Perbaikan berkesinambungan, agar bisa sukses setiap perusahaan perlu 
melakukan proses sistimatis untuk melaksanakan perbaikan secara 
berkesinambungan. Konsep yang berlaku disini adalah siklus PDCAA (Plan, Do, 
Check, Act ,Analyze) yang terdiri dari langkah-langkah perencanaan dan 
melakukan tindakan korektif terhadap hasil yang diperoleh. 
Menurut Vibizmanagement (2009), prinsip total quality management 
adalah sebagai berikut, antara lain: 
a. Perbaikan proses, yaitu konsep perbaikan terus menerus dibentuk atas 
dasar pada setiap langkah-langkah kegiatan yang berkaitan dengan menghasilkan 
out-put produk berupa barang dan jasa. Diperlukan perhatian secara terus menerus 
dan continue bagi setiap langkah dalam proses kerja sangat penting untuk 
mengurangi keragaman dari out-put dan memperbaiki keandalan. Tujuan pertama 
perbaikan secara terus menerus ialah proses yang handal dalam arti bahwa dapat 
diproduksi dan diinginkan setiap saat tanpa variasi yang diminimkan. Jika 
17 
 
 
 
keragaman telah dibuat minim dan hasilnya belum dapat diterima maka tujuan 
kedua dari perbaikan proses adalah merancang kembali proses tersebut untuk 
memproduksi out-put yang lebih dapat memenuhi kebutuhan pelanggan agar 
pelanggan puas. 
b. Fokus pada pelanggan,bahwa mutu berdasar pada konsep setiap orang 
memiliki pelanggan dan kebutuhan dan harapan pelanggan harus dipenuhi setiap 
saat, jika organisasi/perusahaan secara keseluruhan bermaksud memenuhi 
kebutuhan pelanggan eksternal. 
c. Keterlibatan total,dimulai dari kepemimpinan manajemen, semua yang 
aktif dan mencakup usaha yang memanfaatkan bakat semua karyawan dalam 
suatu organisasi untuk mencapai suatu keunggulan kompetitif di pasar yang 
dimasuki. Karyawan pada semua tingkatan diberi wewenang/kuasa untuk 
memperbaiki out-put melalui kerjasama dalam struktur kerja baru yang luwes 
untuk memecahkan masalah.  
Dalam hal ini pemasok juga dilibatkan dan dari waktu kewaktu menjadi 
mitra melalui kerjasama dengan para karyawan yang telah diberi wewenang/kuasa 
yang dapat menguntungkan organisasi/perusahaan. Pada waktu yang sama 
keterlibatan pimpinan bekerjasama dengan karyawan yang telah diberi kuasa 
tersebut. 
 
2.1.3. Tujuan Total Quality Management 
Pada dasarnya Total Quality Management bertujuan untuk menghasilkan 
produk atau jasa dimana mutu dirancang, dipadukan dan dipertahankan pada 
tingkat biaya yang paling ekonomis sehingga memungkinkan tercapainya 
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kepuasan konsumen. Menurut Tjiptono (2003:10) bahwa pada dasarnya pemikiran 
diperlukan Total Quality Management adalah sebagai suatu strategi agar dapat 
bersaing dan unggul dalam persaingan global dengan menghasilkan kualitas 
terbaik, untuk itu diperlukan upaya perbaikan berkesinambungan terhadap 
kemampuan manusia, proses, lingkungan. Cara terbaik agar dapat memperbaiki 
kemampuan komponen-komponen tersebut secara berkesinambungan adalah 
menerapkan Total Quality Management. 
Lebih luas Total Quality Management bertujuan agar manajemen 
kepemimpinan dengan menempatkan proses dan sistem yang meningkatkan 
keberhasilan perusahaan, mencegah kesalahan dan pemborosan usaha serta 
meyakinkan hubungan dengan kebutuhan konsumen. Hal ini pada akhirnya dapat 
menghasilkan kemampuan perusahaan untuk menyelenggarakan produksi secara 
kompetitif, tepat waktu, efektif dan efisien. 
 
2.1.4 Manfaat Total Quality Management 
Total Quality Management akan memberikan manfaat yang positif bagi 
organisasi itu sendiri,menurut Hiesel yang dikutip oleh MN Nasution (2003:353), 
penerapan total quality management member manfaat antara lain: 
1. Sikap pekerja yang baik akan menimbulkan partisipasi dan komitmen pada 
kualitas, rasa bangga bekerja sehinga bias bekerja optimal, memiliki rasa 
tanggung jawab untuk meningkatkan kinerja. 
2. Proses design produk menjai lebih efektif, yang akan berpengaruh pada 
kinerja kualitas, yaitu keandalan produk, produk features dan service ability. 
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3. Penyimpangan dapat dihindari pada proses produksi yang mengakibatkan 
produk yang dihasilkan sesuai standar dan mencegah pengerjaan ulang. 
4. Hubungan jangka panjang dengan pelanggan akan berpengaruh positif, bagi 
kinerja organisasi, antara lain dapat merespon kebutuhan pelanggan agar lebih 
cepat, serta mengantisipasi perubahan kebutuhan dan keinginan pelanggan. 
 
2.1.5. Faktor-Faktor yang Menyebabkan Kegagalan Total Quality 
 Management 
 
Total quality management adalah suatu paradigma baru dalam proses 
manajemen dan merupakan suatu pendekatan yang bersifat menyeluruh dan 
membutuhkan perubahan total atas manajemen tradisional karena Total Quality 
Management memerlukan komitmen jangka panjang, kesatuan tujuan dan 
pelatihan-pelatihan khusus. 
Selain disebabkan usaha pelaksanan yang setengah hati dan harapan-
harapan yang tidak realistis, ada pula beberapa kesalahan secara umum dilakukan 
pada saat organisasi memulai inisiatif kualitas. Adapun kesalahan tersebut antara 
lain menurut Fandy Tjiptono (2003:29) yaitu: antara lain adanya delegasi 
kepemimpinan yang tidak baik dari manajer senior, inisiatif upaya perbaikan dari 
pihak manajemen dimana mereka harus terlibat langsung dalam pelaksanaannya, 
jika tanggung jawab idelegasikan kepada pihak lain, maka peluang terjadinya 
kegagalan sangat besar. Team mania, organisasi pelu membentuk beberapa tim 
yang melibatkan semua karyawan untuk menunjang dan menumbuhkan kerjasama 
dalam tim. 
20 
 
 
 
Paling tidak ada dua hal yang harus diperhatikan yaitu baik penyelia 
maupun karyawan harus memiliki pengalaman yang baik terhadap perannya 
masing-masing. Penyelia harus mempelajari cara menjadi pelatih yang efektif, 
sedangkan karyawan perlu mempelajari cara menjadi anggota tim yang baik. 
Berikutnya organisasi harus melakukan perubahan budaya supaya kerjasama tim 
tersebut dapat berhasil, jika kedua hal tersebut tidak dilakukan sebelum 
pembentukan tim maka akan timbul masalah bukannya pemecahan masalah. 
1. Proses penyebarluasan 
Ada organisasi mengembangkan inisiatif tanpa secara bersamaan, 
mengembangkan rencana untuk menyatukannya kedalam seluruh elemen 
organisasi. Seharusnya pengembangan inisiatif tersebut juga melibatkan para 
manajer, serikat pekerja, pemasok dan bidang produksi lainnya, karena usaha ini 
meliputi pemikiran tetang struktur, penghargaan, pengembangan ketrampilan, 
pendidikan dan pelatihan serta kesadaran 
2. Menggunakan pendekatan terbatas 
Ada organisasi yang anya menggunakan pendekatan Deming, pendekatan 
Juran, pendekatan Crosby dan hanya menerapkan prinsip-prinsip yang ditentukan 
disitu. Padahal tidak ada pendekatan satupun yang disarankan dalam segala 
situasi, bahkan para pakar kualitas mendorong organisasi untuk menyesuaikan 
program-program kualitas dengan kebutuhan. mereka masing-masing. 
3. Harapan yang terlalu berlebihan dan tidak realistis 
Jika hanya mengirim karyawan untuk mengikuti suatu pelatihan selama 
beberapa haribukan berarti telah membentuk ketrampilan mereka, tapi masih 
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dibutuhkan waktu untuk mendidik dan membuat para karyawan sadar akan 
pentingnya kualitas. Selain itu dibutuhkn waktu yang cukup lama pula untuk 
mengimplementaikan perubahan-perubahan proses baru. Bahkan seringkali 
perubahan tersebut memakan waktu yang sangat lama untuk sampai terasa 
pengaruhnya terhadap peningkatan kualitas dan daya saing perusahaan. 
 
2.1.6. Variabel Total Quality Management 
Pada penelitian ini akan diukur dari beberapa variabel Total Quality 
Management  dibawah ini menurut Hensler dan Brunell (2003:14-15). 
a. Penghargaan dan Pengakuan 
b. Kerjasama tim 
c. Budaya Organisasi 
d. Pendidikan dan Pelatihan 
e. Kepercayaan organisasi 
1. Penghargaan dan Pengakuan 
Menurut MN Nasution (2001:143) sistem kompensasi yang baik harus 
memenuhi prinsip-prinsip kunci manajemen kualitas sebagai berikut, yaitu 
kompensasi harus berorientasi pada pelanggan (costumer oriented) ,upah 
diberikan pada karyawan yang memiliki ketrampilan untuk memuaskan 
kebutuhan pelanggan eksternal, oleh sebab itu untuk bisa melakukan hal tersebut 
karyawan harus mengetahui kebutuhan dan harapan pelanggan serta apa yang 
akan dilakukan oleh perusahaan untuk memenuhi kebutuhan dan harapan 
pelnggan tersebut. Secara internal karyawan dan manajer adalah pelanggan dari 
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system kompensasi.Oleh sebab itu kebutuhan dan harapan mereka juga harus 
dipertimbangkan dalam system kompensasi. 
Kompensasi itu harus berorientasi pada tim, total quality management 
mensyaratkan dibentuknya tim, jadi kompensasi didasarkan pada pencapaian 
sasaran tim bukan sasaran individual. 
Kompensasi harus dapat diukur, dapat menentukan seberapa besar upah 
atau aji yang harus diberikan sebagai hasil dari kerja tim. Pengakuan harus 
relevan, tersedia selama proses dan difokuskan pada apa yang penting bagi 
pelanggan. Sistem kompensasi harus mengikut sertakan partisipasi seluruh 
karyawan baik secara individual atau tim dan harus berpartisipasi dalam 
menentukan sasaran, mengidentifikasi indikator kunci, memantau serta 
mengevaluasi kemajuan perkembangan. Perusahaan harus memberikan pelatihan 
untuk menolong karyawan dalam melaksanakan tugas tugas mereka. 
Program pengakuan yang baik menurut Fandy Tjiptono dan Anastasia 
Diana (2001:143) harus memenuhi criteria sebagai berikut: konsisten yang 
diberikan dengan cara yang sama dari waktu ke waktu, memerlukan beaya, sering 
dilakukan, public dispay, pengakuan harus idasarkan pada kepercayaan dan 
penghormatan, umpan balik spesifik diberikan untuk menunjukkan bahwa 
seseorang melakukan yang bernilai, semakin banyak orang dilibatkan dalam 
proses seleksi, semakin subyektif pendapat yang diberikan, pengakuan dilakukan 
secara berkala, semakin pendek jarak antar tindakan dan pengakua semakin baik 
untuk menghindari hilangnya efek pengakuan tersebut dan pengakuan bersifat win 
win (setiap orang adalah pemenang). 
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Dalam Al-Quran menjelaskan bahwa penghargaan atau ganjaran 
menunjukkan balasan terhadap apa yang diperbuat oleh seseorang dalam 
kehidupan ini atau diakhirat kelak karena amal perbuatan yang baik, disebutkan 
dalam Al-Quran surat Fushilat ayat 46 yaitu: 
                               
Artinya: Barangsiapa yang mengerjakan amal yang saleh Maka 
(pahalanya) untuk dirinya sendiri dan Barangsiapa mengerjakan perbuatan 
jahat, Maka (dosanya) untuk dirinya sendiri; dan sekali-kali tidaklah Rabb-mu 
Menganiaya hamba-hambaNya. 
 
2. Kerjasama Tim 
Menurut MN Nasution (2001:16) kerjasama tim adalah salah satu unsur 
fundamental  dalam total quality management, tim merupakan sekelompok orang 
yang memiliki tujuan yang sama. Faktor-faktor yang mendasari perlunya dibentuk 
tim-tim tertentu dalam satu perusahaan adalah sebagai berikut: 
a. Pemikiran dari dua orang atau lebih cenderung lebih baik daripada 
 pemikiran satu orang 
b. Konsep sinergi (1+1>2) yaitu bahwa hasil keseluruhan (tim) jauh lebih 
 baik daripada jumlah bagiannya ( anggota individual ) 
c. Anggota tim dapat saling mengenal dan saling percaya sehingga mereka 
 dapat saling membantu. 
d. Kerjasama tim dapat menyebabkan komunikasi terbina dengan baik. 
Menurut Fandy Tjiptono dan Anastasia Diana (2001:166) menyatakan 
bahwa untuk dapat dianggap sebagai team aka sekumpulan orang tertentu harus 
memiliki karakteritik sebagai berikut: 
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a. Semua anggota harus taan pada peraturan tim, suatu kelompok atau grup 
 dapat menjadi tim jika ada kesepakatan terhadap misi dan ketaatan 
 terhadap peraturan yang berlaku. 
b. Ada kesepakatan terhadap misi tim, agar suatu kelompok dapat menjadi 
 tim yng solid dan bisa belajar secara efektif maka semua anggotanya harus  
c. Ada pembagian tanggung jawab dan wewenang yang ada, keberadaan tim 
 tidak meniadakan struktur dan wewenang, tim dapat berjalan dengan baik 
 jika tanggung jawab dan wewenang dibagi dan setiap anggota 
 diperlakukan secara adil 
d. Orang beradaptasi terhadap perubahan, dalam total quality management 
perubahan akan terjadi juga tapi juga diperlukan sekali, sayang kadang 
justru adanya perubahan itu ditolak, oleh sebab itu setiap anggota tim 
harus dapat saling membantu dalam berdaptasi terhadap perubahan secara 
positif. 
Kerjasama dalam islam dapat diartikan sebagai bentuk saling tolong 
menolong dalam melakukan suatu pekerjaan yang baik atau sesuai syariat islam. 
Sebagai mana terkandung dalam surat Al-Maidah ayat 2 yaitu: 
                           
                              
                       
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                               
            
 
Artinya: Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar 
syi'ar-syi'ar Allah, dan jangan melanggar kehormatan bulan-bulan haram, 
jangan (mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan binatang-binatang qalaa-
id, dan jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi Baitullah 
sedang mereka mencari kurnia dan keredhaan dari Tuhannya dan apabila kamu 
telah menyelesaikan ibadah haji, Maka bolehlah berburu. dan janganlah sekali-
kali kebencian(mu) kepada sesuatu kaum karena mereka menghalang-halangi 
kamu dari Masjidilharam, mendorongmu berbuat aniaya (kepada mereka). dan 
tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 
tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan bertakwalah kamu 
kepada Allah, Sesungguhnya Allah Amat berat siksa-Nya.  
 
3. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi menurut Tjiptono (2001:75) mengandung beberapa 
aspek yaitu budaya berisi kebiasaan atau tradisi, budaya memberikan tuntunan 
bagi para anggota dalam memahami suatu kejadian, budaya merupakan konstruksi 
sosial unsur-nunsur budaya seperti nilai-nilai, budaya masing-masing bersifat 
unik, dalam satu budaya pola-pola ,nilai keyakinan, harapan pemahaman dan 
peilaku timbul dan berkembang sepanjang waktu, dan budaya mengarahkan 
perilaku kebiasaan atau tradisi merupakan perekat yang mempersatukan suatu 
organisasi dan menjamin bahwa para anggotanya berperilaku sesuai dengan 
norma. 
Berdasar uraian tersebut diatas maka budaya adalah perwujudan sehari-
hari dari nilai-nilai dan tradisi yang mendasari organisasi tersebut, hal ini terlihat 
pada bagaimana karyawan berperilaku, harapan karyawan terhadap organisasi dan 
sebaliknya serta apa yang dianggap wajar dalam hal bagaimana karyawan 
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melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan budaya kualitas yaitu sistem nilai 
organisasi yang menghasilkan suatu lingkungan yang kondusif bagi pembentukan 
dan perbaikan kualitas secara terus menerus. 
Karakteristik organisasi yng memiliki budaya kualitas adalah sebagai 
berikut: yaitu perilaku sesuai dengan program, para karyawan dilibatkan dan 
diberdayakan, pekerjaan dilaksanakan dalam satu tim, rekan kerja dipandang 
sebagai pelanggan internal, pemasok diperlakukan sebagai mitra kerja, masukan 
dari pelanggan secara aktif diminta dan digunakan untuk meningkatkan kualitas 
secara terus menerus, pendidikan dan pelatihan diadakan agar para karyawan pada 
semua level memlih pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan untuk 
meningkatkan kualitas secara terus menerus.  
Manajer level eksekutif diikutsertakan dan dilibatkan tanggung jawab 
kualitas dan tidak didelegasikan, sumber daya yang memadai disediakan 
dimanapun untuk menjamin perbaikan kualitas secara terus menerus dan sistem 
penghargaan dan promosi didasarkan pada kontribusi terhadap perbaikan kualitas 
secara terus menerus. 
Hal tersebut dapat diambil dari nash Al-Quran ataupun ketauladanan 
Rasulullah SAW dalam berperilaku. Secara nash, Allah SWT berfirman dalam Al-
Quran surat Ash-Shaff ayat 4 yaitu: 
                         
Artinya: Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-
Nya dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan 
yang tersusun kokoh. 
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4. Pendidikan dan Pelatihan 
Menurut Sukijo (1999:4) pendidikan dan pelatihan dalam pengertian ini 
adalah upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia/karyawan terutama 
peningkatan profesionalisme yang berkaitan dengan ketrampilan administrasi dan 
ketrampilan manajemen kepemimpinan, bahwa untuk meningkatkan kualita 
kemampuan yang menyangkut kemampuan kerja, berpikir dan ketrampilan maka 
pendidikan dan pelatihan paling penting dilakukan. 
Pendapat lain dari Pandoyo dan Hasna (1998:4) bahwa pendidikan 
merupakan usaha kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan ilmu seseorang 
termasuk di dalamnya teori untuk memutuskan persoalan-persoalan yang 
menyangkut kegiatan pencapaian tujuan. Sedangkan latihan merupakan kegiatan 
untuk memperbaiki kemampuan kerja melalui pengetahuan praktis dan 
penerapannya dalam usaha penerapan tujuan. 
Dalam islam, normativitas tujuan pentingnya manusia memperoleh aspek 
pendidikan dikemukakan dalam Al-Quran surat Al-Baqarah ayat 30 yaitu: 
                           
                        
     
 
Artinya: ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: 
"Sesungguhnya aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." mereka 
berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang 
akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, Padahal Kami 
Senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" Tuhan 
berfirman: "Sesungguhnya aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui." 
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5. Kepercayaan Organisasi 
Menurut Catters dalam Pasework dan Stawser (1996:171) Kepercayaan 
organisasi merupakan gambaran dari kemampuan yang diperlihatkan organisasi 
untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut terhadap karyawan. 
Pendapat lain dari Suwandi dan Nur Indriatono (1999:23) bahwa 
hubungan individu dengan organisasi diawali dengan membangun kepercayaan 
terlebih dulu dengan organisasi, selanjutnya perasaan tersebut dikembangkan dan 
diwujudkan dalam bentuk timbulnya keterikatan dan identifikasi perubahan yang 
kuat pada organisasi. 
 Faktor yang mempengaruhi kepercayaan organisasi adalah, pengakuan 
yaitu respon dengan pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan tentang prestasi, 
kualitas kerja merupakan proses hasil kerja perusahaan yang dapat dilakukan oleh 
sebagian pelanggan atau masyarakat, kualitas kerja yang tidak terbatas akan 
menghasilkan kepercayaan yang berkualitas serta kecerdasan yaitu kemampuan 
perusahaan dalam mengelola masalah yang terjadi dalam perusahaan, kecerdasan 
juga dapat membangun kepercayaan karena kredibilitas yang tinggi tanpa disadari 
dapat membangun kepercayaan dala meraih pelanggan. 
Dalam islam kepercayaan atau amanah tersebut datang dari manusia itu 
sendiri, sebagaimana yang tertera dalam Al-Quran surat Al-Baqarah ayat 283 
yaitu: 
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                         
                             
                  
 Artinya: jika kamu dalam perjalanan (dan bermu'amalah tidak 
secara tunai) sedang kamu tidak memperoleh seorang penulis, Maka hendaklah 
ada barang tanggungan yang dipegang[180] (oleh yang berpiutang). akan tetapi 
jika sebagian kamu mempercayai sebagian yang lain, Maka hendaklah yang 
dipercayai itu menunaikan amanatnya (hutangnya) dan hendaklah ia bertakwa 
kepada Allah Tuhannya; dan janganlah kamu (para saksi) Menyembunyikan 
persaksian. dan Barangsiapa yang menyembunyikannya, Maka Sesungguhnya ia 
adalah orang yang berdosa hatinya; dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu 
kerjakan. 
 
 
2.2. Kepuasan Kerja Karyawan 
Menurut Stephen Robbin,Timothy A Judge (2001:99) kepuasan kerja 
karyawan adalah suatu  perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang  
merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Seseorang yang tingkat kepuasan 
kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaannya, 
sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan negarif terhadap 
pekerjaan tersebut ketika individu membicarakan sikap karyawan yang sering 
dimaksudkan adalah kepuasan kerja. 
Keterlibatan pekerjaan mengukur tingkat sampai dimana individu secara 
psikologi memihak ke pekerjaan mereka dan menganggap penting tingkat kinerja 
yang dicapai sebagai bentuk penghargaan diri. Karyawan yang mempunyai 
tingkat keterlibatan pekerjaan yang tinggi sangat memihak dan benar-benar peduli 
dengan bidang pekerjaan yang mereka lakukan. 
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Pendapat selanjutnya menurut Hasibuan (2001:202) bahwa kepuasan kerja 
adalah skap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap 
ini dicerminkan dalam moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan 
kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan. 
Senada pendapat tersebut menurut Locke (1995:125) bahwa keadaan yang 
menyenangkan dapat dicapai jika jenis dan sifat pekerjaan yang harus dilakukan 
sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang dimiliki. Kepuasan kerja merupakan hasil 
penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Menurut Davis 
(1995:105) kepuasan kerja adalah kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya 
antara apa yang diharapkan karyawan dari pekerjaannya. 
Berdasar beberapa pendapat tersebut maka kepuasan kerja adalah sikap 
umum terhadap seseorang, selisih antara harapan yang sudah dibayangkan dari 
kontribusi pekerjaan yang dilakukan dengan kenyataan yang akan didapat. Karena 
kepuasan kerja juga sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. 
Pekerja menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan, peraturan dan 
kebijakan organsasi, standar knerja, kondisi kerja dan sebagainya. Seseorang 
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, 
sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap 
negatif terhaap kerja itu. 
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 
Hasbuan (2001:203) yaitu antara lain, balas jasa yang adil dan layak; penempatan 
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yang tepat sesuai dengan keahlian;berat ringannya pekerjaan; suasana dan 
lingkungan pekerjaan;peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan; sikap 
pimpinan dalam kepemimpinannya; sifat pekerjaan monoton atau tidak. 
Pendapat selanjutnya yaitu Robbin (1996:181) kepuasan kerja dipengaruhi 
oleh faktor ganjaran yang pantas, kerja yang secara mental menantang, kondisi 
kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung dan kesesuaian kepribadian 
dengan pekerjaan. 
Adapun kerja yang secara mental menantang dan dapat diartikan adanya 
inovasi inovasi baru sehingga tidak monoton, pnghailan dan kompensasi sesuai 
dengan harapan karyawan dengan standar yang ada. Bahwa pekerjaan yang 
kondusif untuk berlangsngnya pekerjaan dan adanya relevansi kepribadian yang 
berarti kesesuaian motivasi, persepsi dengan pekerjaan yang akan dilakukan. 
Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam merupakan agama yang 
menjunjung tinggi kerja karena bekerja merupakan salah satu ibadah kepada Allah 
SWT. Oleh sebab itu, islman mewajibkan kepada umatnya untuk berusaha dan 
bekerja keras secara positif (halal, baik, barokah dan tidak berbuat curang atau 
dholim). Sehingga tercapai kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
 Kepuasan kerja dalam pandangan islam telah disinggung dalam 
ayat-ayat Al-Quran seperti dalam surat At-Taubah ayat 105, yaitu: 
                    
                    
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Artinya: dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
 
 
2.3. Pengaruh Total Quality Management Terhadap Kepuasan Kerja 
Bahwasannya total quality management merupakan sebuah konsep yang 
melibatkan sepenuhnya dan pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan karyawan 
adalah suatu proses untuk mengikut sertakan para karyawan pada semua tingkatan 
organisasi dalam menentukan keputusan dan pemecahan masalah. Menurut Bonds 
(1999:47) tujuan dari melibatkan dan memberdayakan karyawan adalah untuk 
meningkatkan kemampuan organisasi dalam memberikan nilai kepada pelanggan. 
Menurut MN Nasution (2001:130) bahwa proses pemberdayaan karyawan 
dimulai dengan, adanya keinginan manajer dan penyelia, yaitu manajer tingkat 
bawah untuk memberi tanggung jawab pada karyawan, melatih penyelia dan 
karyawan tentang bagaimana cara melakukan delegasi dan menerima tanggung 
jawab, komunikasi dan umpan balik perlu diberikan oleh manajer dan penyelia 
kepada karyawan, penghargaan dan pengakuan sebagai hasil dari evaluasi perlu 
diberikan kepada karyawan sebagai tanda penghargaan terhadap kontribusi 
mereka pada perusahaan. 
Berdasar uraian tersebut diatas maka karyawan merupakan aspek penting 
dalam penerapan total quality management dalam suatu perusahaan dan total 
quality management itu sendiri bertujuan untuk meningkatkan kepuasan 
konsumen yang pada akhirnya akan meningkatkan nilai perusahaan. 
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Peningkatan nilai perusahaan akan memberikan kontribusi bagi 
kesejahteraan karyawan yang dimilki oleh perusahaan. Pada penelitian ini 
merujuk pada Pengaruh Total Quality Management terhadap kepuasan kerja 
karyawan dimana dalam penelitian ini akan menitik beratkan pada variabel Total 
Quality Management antara lain, kepercayaan organisasi, budaya organisasi, 
kerjasama tim,penghargaan dan pelatihan dan pendidikan dan pelatihan. 
Sebagaimana diketahui bahwa faktor yang mempengaruh kepuasan kerja 
karyawan antara lain adanya balas jasa yang adil dan layak dari perusahaan, 
berkaitan dengan komponen total quality management yang merujuk pada 
penghargaan dan pengakuan. Faktor suasana dan lingkungan pekerjaan ini 
merujuk pada komponen budaya kerja, faktor sikap pimpinan dan kepemimpinan 
hal ini merujuk pada kepercayaan organisasi, faktor rekan kerja yang mendukung 
meujuk pada kerjasama tim dalam perusahaan, kondisi kerja yang mendukung 
merujuk pada pendidikan dan pelatihan. 
Berdasar uraian tersebut diatas maka dapat dikatakan bahwa ada 
kecenderungan pengaruh Total Quality Management terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
2.4. Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara ringkas karena 
penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian sebelumnya. Meskipun ruang 
lingkup hampir sama, tetapi karena beberapa variabel, objek, periode waktu yang 
digunakan dan penentuan sampel berbeda maka terdapat banyak hal yang tidak 
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sama, sehingga dapat dijadikan sebagai referensi untuk saling melengkapi. Berikut 
ringkasan beberapa penelitian: 
1. Keng Boon Ooi,Nooh Abu Bakar,Feri Arumugam,Lorraiane Vellapan dan 
Alex Kim Yin Locke (2005) dengan judul Does TQM influence employees job 
satisfication an emperical case analysis dengan variabel seperti Kepercayaan 
organisasi penghargaan dan pengakuan kerjasama tim folus pada pelanggan 
,budaya organisasi,kepuasan kerja, kesimpulan bahwa TQM memiliki 
hubungan yang signifikan dan positif dengan kepuasan kerja karyawan, 
kejasama tim merupakan faktor yang paling dominan terhadap kepuasan kerja 
karyawan 
2. Paul Boslie and Ton van der Wiele dengan judul Employee perceptions of 
HRM and TQM and the effects on satisfication and intension to leave dengan 
variabel seperti Co-operation informasi gaji, kepemimpinan, kondisi 
kerja,penetapan tujuan,kepuasan kerja karyawan, dan mendapatkan hasil Co-
operation, informasi ,gaji,kepemimpinan,kondisi kerja dan penetapan tujuan 
memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja 
3. Samsir dengan judul Implementasi Total Quality Management terhadap 
kepuasan kerja karyawan, dengan variabel sebagai berikut Penghargaan dan 
Pengakuan. Kerjasama Tim, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja 
Karyawan, dan mendapatkan kesimpulan yaitu penghargaan dan pengakuan, 
kerjasama tim, dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan secara parsial penghargaan dan pengakuan dan 
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budaya organisasi yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan sedangkan kerjasama tim tidak berpengaruh secara signifikan. 
 
2.5. Kerangka Pemikiran  
Kerangka pemikiran bertujuan untuk mempermudah suatu proses 
penelitian, pengaruh penerapan total quality management terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
Gambar 2.1. 
Skema Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.6. Hipotesis 
2.6.1. Pengaruh Penghargaan dan Pengakuan terhadap Kepuasan Kerja 
 Karyawan 
 
Apabila berbicara tentang penghargaan maka akan berorientasi pada 
jumlah yang dapat diukur dan menentukan seberapa besar yang harus diberikan 
Penghargaan dan 
Pengakuan (X1) 
9 
Kerjasama Tim 
(X2) 
Budaya Organisasi 
(X3) 
Pendidikan dan 
Pelatihan (X4) 
Kepercayaan 
Organisasi (X5) 
Kepuasan Kerja 
Karyawan (Y) 
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kepada karyawan. Menurut Tjiptono dan Diana (2001:143) bahwa program 
penghargaan dan pengakuan yang baik harus memenuhi kriteria antara lain 
konsisten baik waktu maupun caranya dan sering dilakukan serta harus didasarkan 
pada kepercayaan dan penghormatan. Pengakuan dilakukan secara berkala, 
semakin pendek jarak antara tindakan dan pengakuan akan semakin baik dan 
menimbulkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini juga didukung dari hasil 
penelitian sebelumnya dilakukan oleh Danish and Usman (2010); Murniningsi & 
Muhdiyanto (2011); Tessema et all (2013); Vijayakumar and Subha (2013); 
Akafo and Boateng (2015); Abdullah et all (2016) dimana hasil penelitian mereka 
memberikan bukti empiris bahwa penghargaan dan pengakuan berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 Adanya penghargaan dan pengakuan atas prestasi kerja melalui umpan balik 
yang diterima. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikembangkan hipotesis 
sebagai berikut: 
Ha1: Penghargaan dan pengakuan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
 
2.6.2. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Kerjasama tim adalah salah satu unsur fundamental dalam keberhasilan 
total quality management (MN Nasution 2001), dalam hal ini kerjasama tim dapat 
menyebabkan komunikasi terbina dengan baik, dapat saling percaya dan saling 
membantu pemikiran dua orang atau lebih cenderung lebih baik daripada 
pemikiran satu orang, hasil kerja tim jauh lebih baik daripada bekerja secara 
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individual,sehingga kerjasama tim dapat meningkatkan kinerja sekaligus 
menimbulkan kepuasan kerja. 
 Hal ini sesuai dengan penelitian yang juga dilakukan oleh Abdullah 
(2010); Safitri dkk (2012); Abdullah et all (2012); Musriha (2013) yang 
memberikan bukti empiris bahwa kerjasama tim (teamwork) mempunyai 
pengaruh yang positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Bahwa 
adanya kerjasama tim yang baik akan menimbulkan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikembangkan hipotesis sebagai 
berikut: 
Ha2: Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
2.6.3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Adanya pengaruh budaya organisasi, yang dalam hal ini adalah budaya 
perusahaan, ternyata mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, hal ini sesuai 
dengan penelitian Hanif (2012) yang menyatakan bahwa ada pengaruh Budaya 
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan(study kasus di Rumah Sakit Pantiwilasa 
Semarang ). Hal ini sesuai pula dengan pendapat Fandy Tjiptono (2001:75) bahwa 
budaya adalah perwujudan sehari-hari dari nilai-nilai tradisi yang mendasari 
organisasi tersebut,hal ini terlihat  pada bagaimana karyawan berperilaku, harapan 
karyawan terhadap organisasi dan sebaliknya serta apa yang dianggap wajar 
dalam hal bagaimana karyawan melaksanakan pekerjaannya. 
 Sedangkan budaya kualitas yaitu sistem nilai organisasi yang 
menghasilkan suatu lingkungan yang kondusif bagi pembentukan dan perbaikan 
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kualitas organisasi secara terus menerus yang pada akhirnya akan menimbulkan 
kinerja yang baik dan kepuasan kerja.  
Selain itu didukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sabri 
et all (2011); Priatna dan Hasan (2011); Syauta et all (2012); Habib et all (2014); 
Belias et all (2015); Ahamed and Mahmood (2015); Herawat dkk (2015) dimana 
hasil penelitian mereka mengindikasikan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut 
diatas maka dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 
Ha3:  Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
2.6.4. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan 
 
Pendidikan dan pelatihan ini menurut Sukijo (1999) merupakan upaya 
untuk mengembangkan sumberdaya manusia terutama meningkatkan 
profesionalisme yang berkaitan dengan ketrampilan dan kemampuan bekerja 
untuk memperbaiki kemampuan kerja. Menurut Agustin (2013) dalam 
penelitiannya memberikan bukti bahwa ada pengaruh pendidikan dan pelatihan 
terhadap kepuasan kerja karyawan.  
Hasil penelitian Fahrurozi (2013); Babaeinesami et all (2014); Hardiana 
(2015) juga memberikan bukti empiris bahwa pendidikan dan pelatihan mampu 
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Ditambahkan 
hasil penelitian Norbaiti (2013) bahwa pelatihan tidak berpengaruh langsung 
melalui kinerja terhadap kepuasan kerja pegawai.  
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Sedangkan hasil penelitian Gürbüz (2007) memberikan bukti empris 
bahwa tingkat pendidikan secara positif  berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Berdasarkan uraian tersebut diatas maka dapat dikembangkan hipotesis 
sebagai berikut: 
Ha4 : Pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
2.6.5. Pengaruh Kepercayaan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan 
 
Menurut Catters dalam Pasework dan Stawser (1996:171) Kepercayaan 
organisasi merupakan gambaran dari kemampuan yang diperlihatkan organisasi 
untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut terhadap karyawan. Bahwa 
hubungan individu dengan organisasi diawali dengan membangun kepercayaan 
terlebih dahulu pada organisasi, selanjutnya perasaan tersebut berkembang untuk 
mewujudkan timbulnya keterikatan dan identifikasi perubahan yang kuat pada 
organisasi sehingga dengan demikian ada hubungan positif antara kepercayaan 
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 Hal ini juga didukung dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Mohamed et all (2012); Fard and karimi (2015); Usikalu et all (2015); Farida 
dkk (2016); Pourkeiani and Tanabandeh (2016) dimana hasil penelitian mereka 
memberikan bukti empiris bahwa kepercayaan organisasi terbukti berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut diatas 
maka dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 
40 
 
 
 
Ha5 : Kepercayaan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Pada penelitian ini dilakukan pada saat jam kerja karyawan perusahaan, 
yaitu berkisar antara jam 08.00 WIB sampai dengan jam 16.00 WIB dan 
dilakukan pada lingkungan kerja PT. Iskandar Indah Printing Textile yang berada 
di Jl. Pakel no 11 RT 03/ RW 08 Kelurahan Kerten, Kecamatan Laweyan 
Surakarta. 
Subyek penelitian adalah karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. Peneliti melakukan di perusahaan ini karena mengingat keterbatasan 
antara lain dalam fakta logistik,fakta prosedural, maupun keterbatasan waktu. 
3.2. Jenis Penelitian 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif 
deskriptif. Menurut Arikunto (2010: 51) penelitian deskriptif adalah penelitian 
yang bermaksud menggambarkan fenomena pada obyek penelitian apa adanya. 
Sedangkan metode kuantitatif adalah metode yang di gunakan untuk pengujian 
hasil penelitian yang di dasarkan pada angka – angka hasil analisis statistik. 
Metode Kuantitatif di gunakan untuk menguji hipotesis. 
 
3.3. Populasi, Sampel, danTeknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 
memiliki kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 1999:72). 
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Menurut Sutrisno Hadi (2015:190) populasi merupakan seluruh penduduk 
yang dimaksudkan untuk diselidiki disebut populasi atau universum, populasi 
dibatasi sebagai sejumlah penduduk atau individu yang paling sedikit memiliki 
satu sifat yang sama. Setelah penduduk padahakekatnya tidak saja menunjuk 
sejumlah individu yang berwujud manusia tetapi bisa juga sejumlah binatang, 
tanaman dan lain-lain. 
Penelitian ini populasinya adalah karyawan PT Iskandar Indah Printing 
Tekstil Surakarta baik yang terlibat langsung atau tidak langsung. Jumlah 
Karyawan keseluruhan keseluruhan adalah 1248 orang. 
 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas sejumlah 
anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain, sejumlah, tapi tidak semua, 
elemen populasi akan membentuk sampel (Sugiyono, 2010: 123). Sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT Iskandar Indah Printing Surakarta dengan 
jumlah 95 orang. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Pengambilan Sample (Sampling) adalah proses memeilih sejumlah 
secukupnya dari populasi, sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman 
tentang sifat atau karakteristik tersebut pada elemen populasi (Sugiyono,2010: 
123). 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan 
metodepurposive samplingdimana setiap anggota populasi mempunyai 
43 
 
 
 
kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel. Dengan perhitungan 
menggunakan metode slovin: 
  
 
      
 
Dimana : 
n  : Ukuran sampel 
N  : Ukuran populasi 
e  : Presentasi tingkat signifikansi (0,1) 
n = 
 
      
 
 1248 
1+1248 x (0,1)² 
 
=  1248 
 1+ 1248 x (0,01) 
 
= 1248 
 1 + 12,48 
 
=92,581.....  dibulatkan jadi (95) 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah terdiri 
dari dua data, yaitu data primer dan data sekunder yang dikumpulkan untuk 
mencapai tujuan penelitian. 
 
3.4.1. Data Primer 
Data primer adalah data dimana diperoleh secara langsung dari obyek 
penelitian (Sugiyono, 2010:6). Data primer dalam penelitian ini diperoleh denga 
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menyebar kusioner kepada karayawan PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. 
 
3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk jadi, sudah 
dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain (Sugiyono, 2010:6). Data sekunder dalam 
penelitian ini dieroleh dari informasi-informasi dokumentasi, buku-buku referensi 
dan jurnal penelitian yg relevan dengan penelitian ini. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian  ini menggunakan lima metode 
diantaranya adalah : 
1. Metode Kuesioner 
Metode kuesioner, yaitu daftar pernyataan yang diberikan kepada orang 
lain dengan maksud orang tersebut bersedia memberikan respon sesuai dengan 
permintaan peneliti. Penelitian ini menggunakan skala likert dengan lima 
alternatif jawaban skala 1 sampai 5. 
2. Metode Observasi 
Metode ini di lakukan dengan cara mengamati secara langsung ditempat 
yang dijadikan objek dalam penelitian. Sedangkan pengamatan itu sendiri, secara 
langsung pengamatan dilakaukan di PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. 
 
 
45 
 
 
 
3. Metode Dokumentasi 
Menurut Arikunto (2010: 206), dokumentasi merupakan metode mencari 
data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan , transkip, buku, surat 
kabar, majalah, prasasti, noyulen, rapat, agenda, dan sebagainya. Dalam penelitian 
ini melalui metode dokumentasi diperoleh dari gambaran umum tentang 
perusahaan di PT.Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
4. Metode Wawancara 
Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan cara bertanya 
langsung kepada nara sumber. Dalam penelitian ini metode wawancara dilakukan 
dengan mewawancarai Bp Agus selaku kepala bagian produksi di PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta. 
5. Metode Studi Pustaka dan Studi Literatur 
a. Studi Kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan dilakukan untuk memperoleh data sekunder 
yang akan digunakan menjadi landasan teori masalah yang akan di teliti. 
Dalam kepustakaan ini penulis membaca dan mempelajari buku-buku,  
literatur, dan materi yang berhubungan dengan masalah yang akan diteliti. 
b. Studi Literatur 
Studi literatur merupakan usaha pengumpulan informasi yang 
berhubungan dengan teori-teori yang ada kaitannya dengan masalah dan 
variabel yang akan diteliti. Studi literatur tersebut  didapat dari betbagai 
nara sumber antara lain yaitu, sebagai berikut: 
1) Skripsi dan Tesis di berbagai tempat. 
2) Berbagai jurnal terkait penelitian ini. 
3) Media internet seperti website-website terkait dengan objek penelitian. 
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3.6. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010: 31), definisi variabel penelitian adalah sesuatu hal 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulanya. 
Untuk menjawab dan mengungkapkan masalah serta tujuan penelitian. 
Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah : 
1.   Variabel Bebas (Independen) 
Variabel bebas atau independen, adalah variabel yang mempengaruhi dan 
menjadi sebab perubahan atau terjadinya variabel terikat (dependen), variabel 
bebas dalam penelitian ini adalah: 
a. Penghargaan dan Pengakuan(X1),  menurut Fandy Tjiptono dan Anantasia 
Diana (2001:142) penghargaan biasanya dalam bentuk moneter, bisa dalam 
bentuk bonus, uang, liburan dan lain-lain. Sedangkan pengakuan adalah 
kegiatan atau tindakan dalam bentuk non moneter dapat berupa ucapan terima 
kasih , penghargaan (award) dari perusahaan dan lain-lain. 
b. Kerjasama tim (X2), menurut MN Nasution (2001:166) kerjasama tim 
merupakan salah satu unsur fundamental Total Quality Management 
(TQM),tim merupakan sekelompok orang yang memiliki tujuan yang sama. 
c. Budaya organisasi (X3), menurut menurut Tjiptono dan Anastasia (2001:153) 
budaya organisasi adalah perwujudan sehari-hari dari nilai-nilai dan tradisi 
yang mendasar organisasi tersebut 
d. Pendidikan dan pelatihan (X4), menurut Sukijo (1999:4) adalah upaya untuk 
mengembangkan sumber daya karyawan, terutama peningkatan 
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profesionalisme yang berkaitan dengan ketrampilan administrasi dan 
ketrampilan manajemen (kepemimpinan). 
e. Kepercayaan Organisasi (X5), merupakan gambaran dari kemampuan yang 
diperlihatkan oleh organisasi untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut 
terhadap karyawan (Steers 1997,Paswork dan Strasser 1996) 
2. Variabel Terikat (Dependen) 
Variabel terikat atau dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (independen). Variabel terikat dalam 
penelitian ini adalah Kepuasan kerja karyawan yaitu suatu perasaan positif 
terhadap pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dan evaluasi karakteristiknya 
(Robbins & Judge,2008: 193). 
 
3.7. Definisi Oprasional Variabel 
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang cara atau bagaimana 
suatu variabel diukur, sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya 
pengukuran tersebut, adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Variabel Bebas (Independent Variabel) 
Variabel independen (bebas) ialah variabel yang mempengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau terikat 
(Sugiyono, 2010: 33). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebasnya 
adalah sebagai berikut : 
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a. Penghargaan dan Pengakuan (X1) 
Pengakuan dan penghargaan dari PT Iskandar Indah Printing Tekstil 
Surakarta kepada karyawannya dalam bentuk bonus, uang ucapan terima 
kasih, promosi dari perusahaan indikatornya adalah: 
1) Adanya pengakuan atas prestasi dari atasan. 
2) Adanya kesesuaian antara bonus dengan kinerja. 
3) Adanya pencapaian prestasi oleh karyawan. 
4) Adanya kesempatan promosi jabatan. 
5) Adanya kenaikan gaji dan jenjang karier karyawan. 
Masing-masing indikator diatas menjadi satu pertanyaan kuesioner 
kecuali indikator b, yaitu adanya kesesuaian antara bonus dengan kinerja yang 
dikembangkan menjadi dua pertanyaan. 
b. Kerjasama tim (X2) 
Kerjasama tim secara opersional adalah sekelompok karyawan PT 
Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta yang saling bekerjasama dengan 
baik, dengan indikatornya sebagai berikut: 
1) Tim kerja yang kompak dan solid. 
2) Adanya komunikasi antar anggota tim.. 
3) Sikap saling membantu antar anggota tim.. 
4) Adanya kerjasama yang berjalan baik. 
5) Adanya sikap saling menghargai. 
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c. Budaya Organisasi (X3) 
Filososfi, keyakinan, sikap, norma, nilai, tradisi dan prosedur dan 
harapan yang dimiliki PT Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta yang 
terwujud dalam perilaku kerja seluruh karyawannya, indikatornya adalah: 
1) Adanya pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku kerja karyawan. 
2) Adanya pendidikan dan pelatihan. 
3) Adanya keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan. 
4) Pemberdayaan karyawan secara maksimal oleh perusahaan. 
5) Persepsi kepuasan kerja karyawan terhadap budaya organisasi. 
6) Adanya contoh yang baik dari pimpinan. 
d. Pendidikan dan Pelatihan (X4) 
Merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya karyawan PT 
Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta yaitu indikator: 
1) Mengadakan pelatihan dan ketrampilan dan teknis pelaksanaan kerja pada 
karyawan. 
2) Mengadakan kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang 
termasuk didalamnya teori untuk memutuskan persoalan-persoalan 
managemen kegiatan untuk pencapaian tujuan melalui pengetahuan 
praktis. 
3) Mengadakan atau mengikutkan karyawan pada kursus jangka pendek. 
e. Kepercayaan Organisasi (X5) 
Kepercayaan organisasi, secara operasional adalah kemampuan PT 
Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta yang memiliki komitmen terhadap 
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karyawan dengan  indikator yaitu diperlihatkan dalam bentuk adanya 
keterikatan atau hubungan yang baik dan inintensif hubungan yang kuat 
antara karyawan dengan perusahaan. 
 
3.7.2. Variabel Terikat (Dependet Variabel) 
 Variabel terikat adalah variabel yang diduga sebagai akibat atau 
dipengaruhi oleh variabel yang mendahuluinya. Dalam penelitian ini variabel 
terikatnya adalah kepuasan kerja karyawan (Y). 
 Kepuasan kerja karyawan pada dasaarnya merupakan suatau 
perasaan positif tentang perasaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya (Robbins & Judge,2008: 193). Para karyawan PT 
Iskandar Indah Printing Tekstil Surakarta yang mencintai pekerjaan dan sikap ini 
tercermin melalui moral kerja, kedisplinan dan prestasi kerja, indikatornya adalah 
sebagai berikut: 
a. Adanya perasaan senang bekerja. 
b. Adanya peluang untuk berkembang dan penggunaan keahlian yang 
 dimiliki. 
c. Adanya penilaian yang positif terhadap pekerjaan. 
d. Adanya jaminan masa depan yang diberikan oleh perusahaan. 
e. Adanya kestabilan dalam pekerjaan. 
Masing-masing indikator diatas menjadi satu pertanyaan kuesioner kecuali 
indikator c, yaitu adanya penilaian yang positif terhadap pekerjaan yang 
dikembangkan menjadi 2 (dua) pertanyaan. 
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3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1. Skala Pengukuran 
 Menurut Sugiyono (2010: 87), teknik pengolaan data kuesioner 
digunakan skala likert dimana alternative jawaban nilai 5 sampai dengan 1 
pemberian skor dilakukan atas jawaban  pertanyaan baik mengenai 
Penghargaandan Pengakuan (X1), Kerjasama Tim (X2), Budaya Organisasi (X3), 
Pendidikan dan Pelatihan (X4), Kepercayaan Organisasi (X5) maupun Kepuasan 
Kerja Karyawan (variabel Y). Dalam penelitian ini terdiri dari lima jawaban yang 
mengandung variasi nilai bertingkat, antara lain : 
Tabel 3.1 
Bobot Nilai Setiap Pertanyaan 
Alternatif Jawaban Skor Nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Cukup (C) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Sugiyono (2010: 88) 
 
3.8.2. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Menurut Supardi (2005:155) validitas merupakan tingkat dimana suatu 
alat pengukur mengukur apa yang seharusnya diukur. Kuesioner merupakan suatu 
alat yang digunakan dalam pengumpulan data sebagai instrumen penting yang 
harus dilakukan pengujian terlebih dahulu, sehingga suatu penelitian yang 
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data perlu diuji validitasnya. 
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Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Menurut (Ghozali, 2013: 52) uji validitas adalah untuk menunjukan sejauh 
mana suatu alat pengukur itu mampu mengukur apa yang ingin diukur, maka 
kuesioner yang disusunnya harus mengukur apa yang ingin diukurnya. 
Perhitungan uji validitas dengan menggunakan bantuan aplikasi komputer 
yaitu SPSS. Teknik yang digunakan untuk uji validitas dengan menggunakan 
teknik korelasi Product Moment Pearson. Adapun rumusnya adalah (Ghozali, 
2013: 53). 
r y    
  (   )  (  )     
√{          }{          }
 
Keterangan : 
rxy = Koefisien korelasi antara X dan Y 
∑   = Jumlah skor antara X dan Y 
∑  = Jumlah skor masing-masing butir 
∑  = Jumlah skor seluruh item (total) 
N = Jmlah subyek 
 Teknik yang digunakan untuk uji validitas adalah teknik korelasi 
productmoment pearson. Sedangkan untuk perhitungan dan olah data penelitian 
ini menggunakan program aplikasi statistic yaitu IBM SPSS 20.0. Hasil 
perhitungan dibandingkan dengan rtabelpada taraf signifikan 5% atau 0,05. Jika 
rtabel > rhitung maka pernyataan kuesioner tersebut valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabelitas adalah suatu angka indeks yang menunjukan konsistensi 
suatu alat pengukur didalam mengukur gejala yang sama, dengan bantuan 
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program IBM SPSS bila koefisien cronbach alpha lebih besar dari 0,7 maka 
reliabilitas tercapai. 
Menurut Ghozali (2013: 47) uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 
konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan 
tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Dalam penelitian ini untuk uji 
reliabilitas menggunakan cronbachalpha dengan rumus sebagai berikut : 
        [
 
   
] [  
    
    
] 
Keterangan : 
r11  = Reliabilitas instrument  
k  = Banyaknya butir pertanyaan/ banyaknya soal 
∑σb2  = Jumlah varians total 
∑σt2  = Varians total 
 Instrumen bisa dikatakan reliabel bila nilai cronbach alpha lebih 
besar dari 0,7. 
 
3.8.3. Uji Asumsi Klasik 
Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien 
(BestLinier Unbias Estimator Blue) dari suatu persamaan regresi berganda dengan 
metode kuadrat terkecil (least squares), perlu dilakukan pengujian untuk 
mengetahui model regresi yang dihasilkan dengan jalan memenuhi persyaratan 
asumsi klasik / dilakukan dengan beberapa uji yaitu sebagai berikut : 
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1. Uji Multikolinearitas 
Mutikolinearitas adalah adanya hubungan korelasi yang kuat diantara 
variabel independen dalam regresi berganda. Menurut Ghozali (2013: 106) uji 
multikolinearitas  bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi antara variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka terdapat 
masalah multikolonieritas atau disebut juga variabel ortagonal. Variabel ortagonal 
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen 
sama dengan nol. 
Untuk dapat mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas didalam 
regresi adalah dengan melihat nilai Tolerance and VIF (Variance 
inflactionFactor) melalui program IBM SPSS, Tolerance mengukur variabilitas 
variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainya. Nilai yang 
umum dipakai untuk menunjukan adanya multikoliniearitas adalah dengan cara 
nilai tolerance< 0,10 atau dengan nilai VIF> 10, maka ada multikolinearitas. 
Sebaliknya jika VIF < 10, maka tidak ada multikolinearitas. 
2. Uji Normalitas  
Menurut Ghozali (2013: 106), uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 
distribusi normal, bila asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid 
untuk jumlah sampel kecil. Uji normalitas data dilakukan dengan Kolmogorov-
Smirnov.Suatu data dinyatakan berdistribusi normal jika nilai Asym Sig (2-tailed) 
hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari α  0,05 . 
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3. Uji Heteroskedastsitas 
Uji Heterokedaktisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Model regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau tidak 
terjadi Heterokedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya Heterokedastisitas 
dapat dilakukan dengan uji Glejser. Jika probabilitas signifikan di atas tingkat 
kepercayaan 5%, maka model regresi tidak mengandung adanya 
Heterokedastisitas (Ghozali, 2013 : 143). 
4. Uji Autokorelasi 
Uji autokolerasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan 
adalah problem autokolerasi. Model regresi yang baik adalah bebas dari 
autokorelasi (Ghozali, 2013: 110). Untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi, 
melalui metode table Durbin-Watson yang dapat dilakukan melalui program IBM 
SPSS: Menentukan kriteria pengujian: 
a. Ho ditolak dengan kesimpulan terdapat autokorelasi positif dalam model bila 
dw < DL 
b. Ho ditolak dengan kesimpulan terdapat autokorelasi negative dalam model 
bila dw > 4-DL 
c. Ho diterima bila Du<  dw< 4-Du. 
Cara lain untuk mendeteksi autokorelasi adalah dengan menggunakan Run 
Test, yaitu untuk menguji apakah antar residual terdapat korelasi yang tinggi. Jika 
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antara residual tidak terdapat hubungan korelasi maka dikatakan bahwa residual 
adalah acak atau random. Bila nilai signifikansi < 0,05 terjadi autokorelasi dan 
bila nilai signifikansinya > 0,05 tidak terjadi autokorelasi (Ghozali, 2013: 120). 
 
3.8.4. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F  
Secara simultan yaitu uji statistik untuk mengetahui pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat secara bersama-sama dengan menggunakan uji F 
engan rumus (Ghozali, 2013: 98) yaitu : 
  
    
(    ) (     )
 
Dimana : 
F  : F hitung 
R²  : Koefisienkorelasiberganda 
k  : Jumlahvariabelbebas 
n  : Ukuransampel 
Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah kelima variable 
bebas (pengakuan dan penghargaan, pendidikan dan pelatihan, budaya organisasi, 
kerjasama tim, dan kepercayaan organisasi) tersebut secara bersama-sama 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan 
hipotesisnya, sebagaiberikut : 
 0  : Pengakuan dan Penghargaan, Pendidikan dan Pelatihan, Budaya 
Organisasi, Kerjasama tim, dan Kepercayaan Organisasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 
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 a  : Pengakuan dan Penghargaan, Pendidikan dan Pelatihan, Budaya 
Organisasi, Kerjasamatim, dan Kepercayaan Organisasi secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawaan. 
Dalam pengujian ini digunakan taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (d.f) = (k-1, n-k, α , dapat di ketahui dengan hasil perhintungan 
computer pada program IBM SPSS. Kesimpulan yang di ambil adalah 
jika  hitun > tabel maka Ho di tolak, sebaliknya jika  hitun < tabel maka Ho di terima, 
dengan  tabel derajat kebebasan = (k-1, n-k, α . 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi adalah salah satu nilai statistik yang dapat 
digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara dua variabel, nilai 
koefisien dari determinasi menunjukan presentase variasi nilai variabel yang dapat 
dijelaskan oleh persamaan regresi yang dihasilkan (Ghozali, 2013: 97). Semakin 
besar nilai R
2
 semakin baik model regresinya. 
Pada regresi linier berganda koefisien determinasi dapat dicari melalui 
bagi hasil dari Total Sum Of Square (TSS) atau total variasi Y terhadap 
Explained Sum Of Square  (ESS) atau variasi yang dijelaskan Y. Koefisien 
determinasi ini menunjukkan konstribusi X1, X2, X3, X4, dan X5 dalam 
mempengaruhi naik turunnya variabel Y.R² = TSS/ESS. 
 
3.8.5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda di gunakan untuk mengetahui pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel bebas yang dipengaruhi 
disebut variabel dependen, sedangkan variabel yang mempengaruhi disebut 
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variabel independen. Regresi yang memiliki satu variabel dependen dan satu 
variabel independen disebut regresi linier sederhana, sedangkan regresi yang 
memiliki satu variabel dependen dan lebih dari satu variabel independen disebut 
regresi linier berganda (Ghozali, 2013: 95). Bentuk persamaan regresi berganda 
adalah sebagai berikut : 
    α +  
 
   +    +            5 5      
Dimana  : 
Y : Kepuasan Kerja Karyawan 
α : Konstanta 
  : Koefisien regresi parsial 
    : Pengakuan dan Penghargaan 
    : Pendidikan dan Pelatihan 
    : Budaya Organisasi 
X4 : Kerjasama Tim 
X5 : Kepercayaan Organisasi 
  : eror 
 
3.8.6. Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t. Uji t 
digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen. Menurut Sugiyono (2010: 223), uji t digunakan untuk 
mengetahui masing-masing sumbangan variabel bebas secara parsial 
terhadapvariabel terikat, menggunakan uji masing-masing koefisien regresi 
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variabel bebas apakah mempunyai pengaruh yang bermakna atau tidak terhadap 
variabel terikat. 
   
  √   
√    
 
Dimana : 
r  : Koefisien regresi 
n  :  Jumlah responden 
t  : uji hipotesis  
Perumusan hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatifnya (Ha). Dengan 
hipotesisnya sebagai berikut : 
H01 : Penghargaan dan Pengakuan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan. 
Ha1 : Penghargaan dan Pengakuan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan. 
H02 : Kerjasama Tim tidak berpengaruh signifikan terhadap KepuasanKerja 
Karyawan. 
Ha2 :  Kerjasama Tim berpengaruh signifikan terhadap KepuasanKerja 
Karyawan. 
H03 : Budaya Organisasitidak berpengaruh signifikan terhadap KepuasanKerja 
Karyawan. 
Ha3 :  Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap KepuasanKerja 
Karyawan. 
H04 : Pendidikan dan Pelatihantidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan. 
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Ha4 : Pendidikan dan Pelatihanberpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan. 
H05 : Kepercayaan Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan. 
Ha5 : Kepercayaan Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan. 
Dalam pengujian ini digunakan taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (d.f) = n-k, dapat diketahui dengan hasil perhintungan computer pada 
program IBM SPSS. Kesimpulan yang diambil adalah jika thitun >ttabel maka Ho di 
tolak, sebaliknya jika thitun <ttabel maka Ho di terima. 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah Singkat PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
PT Iskandar Indah Printing Textile merupakan salah satu dari sekian 
banyak perusahaan tekstile yang membuat bahan baku tektile berupa benang 
menjadi kain mentah ( grey). Kemudian proses produksi ditingkatkan lagi menjadi 
produk yang memiliki nilai ekonomis yang lebih tinggi sehingga menjadi sebuah 
kain sehingga berwarna, bercorak atau dikenal dengan batik printing. 
 Perusahaan ini berkedudukan di Jl. Pakel no. 11 RT 03 RW 08 Kelurahan 
Kerten, Kecamatan Laweyan, Surakarta. Berdasarkan akta perusahaan No. 98 
tanggal 23 Mei 1975, PT Iskandar Indah Printing Textile Surakarta ddirikan 
tepatnya pada tanggal 23 Mei 1975 oleh bapak Wahyu Iskandar yang masih 
berbentuk CV (Comanditer Vernonschap)dengan nama CV Iskandartex. 
Awalnya keluarga Wahyu Iskandar menggunakan batik cap sebagai 
produksi utamanya dan masih berada di daerah Laweyan. Karena usahanya 
semakin berkembang maka keluarga Wahyu Iskandar berniat mendirikan badan 
usaha yang berbentuk CV (Comanditer Vernonschap) dengan nama CV 
Iskandartex. 
Pada awal berdirinya perusahaan menanamkan investasinya dengan 
membeli 25 unit mesin tenun baru, dan  kemudian pada tahun 1977 menambah 
jumlah mesin menjadi 614 unit. Maksud penambahan mesin adalah untuk 
menambah kapasitas produksi. Hal ini dilakukan karena  semakin meningkatnya 
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permintaan dari konsumen. Adapun mesin-mesin lain yang dimiliki oleh 
perusahaan adalah mesin untuk mengolah bahan baku benang menjadi kain grey 
adalah 48 unit mesin palet, 3 (tiga) unit mesin warping, 2 (dua) unit mesin kanji, 2 
(dua) unit mesin kelos dan 1 (satu) unit mesin diesel. 
Sejalan dengan perkembangan usaha, maka pimpinan perusahaan 
mengambil kebijaksanaan untuk mengubah bentuk perusahaan dari semula 
berbentuk CV ( Comanditer Vennonschaap) atau persekutuan komanditer menjadi 
bentuk PT (Perseroan Terbatas), dengan perubahan bentuk ini ,maka diharapkan 
perusahaan lebih dapat berkembang dan memperoleh peluang yang lebih luas 
untuk mengembangkan usahanya agar lebih  maju  dan meningkat. Perusahaan ini 
secara resmi berubah nama menjadi PT.Iskandartex pada tanggal 2 Januari 1996 
dan kemudian pada bulan Febuari 1996 berubah nama menjadi PT.Iskandar Indah 
Printing Tekstile. 
 
4.1.2. Visi, dan Misi PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
1. Visi PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
a. Menjalankan usaha dibidang sandang yang merupakan salah satu 
kebutuhan pokok manusia. 
b. Menjadikan salah satu perusahaan textile yang mampu memenuhi 
kebutuhan konsumen dalam berbagai kualitas produksi. 
2. Misi PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
a. Memperoleh keuntungan bagi perusahaan, karyawan, dan kosumen agar 
tetap terajga kelangsungan hidupnya. 
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b. Membantu pemerintah dalam mengurangi jumlah pengangguran dengan 
mem buka lapangan pekerjaan. 
c. Membantu dalam pengadaan sandang untuk memenuhi salah satu 
kebutuhan pokok manusia. 
 
4.1.3. Struktur Organisasi PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
Struktur organisasi di PT. Iskandar Indah Printing Surakarta terkandung 
alur perintah yang mengidentifikasi jabatan pekerjaan yang harus di pertanggung 
jawabkan oleh masing-masing karyawan atas berbagai kegiatan serta 
komunikasinya dengan unit yang lainnya. 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Iskandar Indah Printing Surakarta 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
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4.2. Deskripsi Obyek Penelitian 
Dalam penelitian ini sebagai sampel penelitian adalah karyawan PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakartayang diambil secara purposive 
samplingsehingga diperoleh sampel sebanyak 95 orang karyawan. Adapun 
karakteristik dari 95karyawanyang digunakan sebagai sampel penelitian sebagai 
berikut. 
4.2.1. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Tabel 4.1. 
Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 53 55.8 
2 Perempuan 42 44.2 
Jumlah 95 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden menurut jenis 
kelamin diketahuimayoritas karyawanPT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakartaberjenis kelamin laki-laki sebanyak 53 orang (55,8%) dan karyawan 
perempuan sebanyak 42 orang (44,2%). 
4.2.2. Karakteristik Responden Menurut Usia 
Tabel 4.2. 
Karakteristik Responden Menurut Usia 
No Usia Jumlah Persentase 
1 <20 tahun 7 7.4 
2 20 - 25 tahun 36 37.9 
3 25 - 30 tahun 27 28.4 
4 >30 tahun 25 26.3 
Jumlah 95 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden menurut usia 
diketahui mayoritas karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta yang 
berusia karyawan yang berusia 20 - 25 tahun sebanyak 36 orang (37,9%), karyawa 
yang berusia <20tahun sebanyak 7 orang (7,4%), karyawan yang berusia 25 – 30 
tahun sebanyak 27 orang (28,4%), dan karyawan yang berusia >30 tahun 
sebanyak 25 orang (26,3%). 
4.2.3. Karakteristik Responden Menurut Pendidikan 
Tabel 4.3. 
Karakteristik Responden Menurut Pendidikan 
No Pendidikan  Jumlah Persentase 
1 SMP 22 23.2 
2 SMA 73 76.8 
Jumlah 95 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden menurut 
pendidikan diketahui mayoritas karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakartaberpendidikan SMA sebanyak 73 orang (76,8%) dan yang berpendidikan 
SMPsebanyak 21 orang (23,2%). 
4.2.4. Karakteristik Responden Menurut MasaKerja 
Tabel 4.4. 
Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah Persentase 
1 <2 tahun 4 4.2 
2 2 - 4 tahun 15 15.8 
3 4 - 10 tahun 36 37.9 
4 >10 tahun 40 42.1 
Jumlah 95 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil distribusi frekuensi karakteristik responden menurut masa 
kerjadiketahui bahwa mayoritas karyawanPT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakartatelah bekerja selama > 10 tahun sebanyak 40 orang (42,1%), sedangkan 
karyawan yang telah bekerja selama <2tahun sebanyak 4 orang (4,2%), karyawan 
yang telah bekerja selama 2 - 4tahun sebanyak 15 orang (15,8%); dan karyawan 
yang telah bekerja selama 4 - 10 tahun sebanyak 36 orang (37,9%). 
 
4.3.Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Hasil Uji Instrumen 
Analisis pengujian instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan 
reliabilitas.Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu sebagai berikut: 
1. Hasil Uji Validitas 
Pengujian validitas instrumen dilakukan dengan korelasi product-momen 
Pearson.Jika nilai r hitung> r tabel berarti item dinyatakan valid. Sedangkan jika nilai 
r hitung< r tabel berarti dinyatakan tidak valid. Hasil uji validitas satu persatu setiap 
variabel akan dijelaskan sebagai berikut.  
a. Variabel Penghargaan dan Pengakuan 
Pengujian validitas variabel penghargaan dan pengakuan terdiri dari 6 item 
pertanyaan, adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut ini. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Penghargaan dan Pengakuan 
No Item rProduct Moment r tabel Keterangan 
1 0,701 0,202 Valid 
2 0,730 0,202 Valid 
3 0,687 0,202 Valid 
4 0,577 0,202 Valid 
5 0,668 0,202 Valid 
6 0,662 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Tabel 
berlanjut  
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Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel penghargaan dan pengakuan 
diketahui bahwa semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai 
signifikansi (p value)< 0,05 sehingga ke-6 item pertanyaan dalam variabel 
penghargaan dan pengakuan dinyatakan valid. 
b. Variabel Kerjasama Tim 
Pengujian validitas variabel kerjasama tim terdiri dari 6 item pertanyaan, 
adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut ini. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Kerjasama Tim 
No Item rProduct Moment r table Keterangan 
1 0,708 0,202 Valid 
2 0,796 0,202 Valid 
3 0,861 0,202 Valid 
4 0,765 0,202 Valid 
5 0,762 0,202 Valid 
6 0,870 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel kerjasama tim diketahui bahwa 
semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai signifikansi (p value) < 
0,05 sehingga ke-6 item pertanyaan dalam variabel kerjasama timdinyatakan 
valid. 
c. Variabel Budaya Organisasi 
Pengujian validitas variabel budaya organisasiterdiri dari 5 item pertanyaan, 
adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut ini. 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi 
No Item rProduct Moment r table Keterangan 
1 0,784 0,202 Valid 
2 0,791 0,202 Valid 
3 0,883 0,202 Valid 
4 0,558 0,202 Valid 
5 0,650 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel budaya organisasidiketahui 
bahwa semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai signifikansi (p 
value) < 0,05 sehingga ke-5 item pertanyaan dalam variabel budaya 
organisasidinyatakan valid. 
d. Variabel Pendidikan dan Pelatihan  
Pengujian validitas variabel pendidikan dan pelatihanterdiri dari 5 item 
pertanyaan, adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Pendidikan dan Pelatihan 
No Item rProduct Moment r table Keterangan 
1 0,637 0,202 Valid 
2 0,754 0,202 Valid 
3 0,765 0,202 Valid 
4 0,632 0,202 Valid 
5 0,606 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel pendidikan dan 
pelatihandiketahui bahwa semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai 
signifikansi (p value) < 0,05 sehingga ke-5 item pertanyaan dalam variabel 
pendidikan dan pelatihan dinyatakan valid. 
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e. Variabel Kepercayaan Organisasi 
Pengujian validitas variabel kepercayaan organisasi terdiri dari 6 item 
pertanyaan, adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.9berikut ini. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Kepercayaan Organisasi 
No Item rProduct Moment r table Keterangan 
1 0,657 0,202 Valid 
2 0,690 0,202 Valid 
3 0,601 0,202 Valid 
4 0,737 0,202 Valid 
5 0,736 0,202 Valid 
6 0,630 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel kepercayaan organisasi 
diketahui bahwa semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai 
signifikansi (p value) < 0,05 sehingga ke-6 item pertanyaan dalam variabel 
kepercayaan organisasi dinyatakan valid. 
f. Variabel Kepuasan Kerja Karyawan 
Pengujian validitas variabel kepuasan kerja karyawan terdiri dari 6 item 
pertanyaan, adapun hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.10berikut ini. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja Karyawan 
No Item rProduct Moment r table Keterangan 
1 0,753 0,202 Valid 
2 0,811 0,202 Valid 
3 0,814 0,202 Valid 
4 0,797 0,202 Valid 
5 0,728 0,202 Valid 
6 0,770 0,202 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel kepuasan kerja karyawan 
diketahui bahwa semua item pertanyaan rhitung> rtabel (0,202) dengan nilai 
signifikansi (p value) < 0,05 sehingga ke-6 item pertanyaan dalam variabel 
kepuasan kerja karyawan dinyatakan valid. 
2. Hasil Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dengan menggunakan uji statistik Cronboach Alpha(α). 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronboach 
Alpha> 0,70.Hasil uji reliabilitas secara ringkas ditunjukkan pada tabel 4.11. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Reabilitas 
No Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
1 Penghargaan dan Pengakuan 0,755 Reliabel 
2 Kerjasama Tim 0,880 Reliabel 
3 Budaya Organisasi 0,787 Reliabel 
4 Pendidikan dan Pelatihan 0,704 Reliabel 
5 Kepercayaan Organisasi 0,763 Reliabel 
6 Kepuasan Kerja Karyawan 0,870  
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari hasil uji reliabilitas yang terlihat pada Tabel 4.11 diatas dapat diketahui 
bahwa seluruh item pertanyaan dari masing-masing variabel dalam penelitian ini 
adalah reliabel. Hal ini ditunjukkan oleh nilai cronbach alpha dari masing-masing 
variabel bernilai lebih dari 0,70. 
 
4.3.2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang 
digunakan.Pengujian ini terdiri atas uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
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autokorelasi, dan uji heteroskedatisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per 
satu. 
1. Uji  Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal. 
Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.12. 
Tabel 4.12. 
Hasil Uji Normalitas 
Variabel p value Keterangan 
Unstandardized Residual 0,302 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Sminov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya (p value) sebesar 0,302> 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi, 
dapat dilihatdari tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai cut off 
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai 
tolerance< 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10. Hasil uji multikolinieritas dapat 
dilihat secara ringkas pada Tabel 4.13berikut ini : 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Penghargaan dan Pengakuan 0,978 1,023 Tidak terjadi multikolinieritas 
Kerjasama Tim 0,682 1,467 Tidak terjadi multikolinieritas 
Budaya Organisasi 0,591 1,691 Tidak terjadi multikolinieritas 
Pendidikan dan Pelatihan 0,652 1,533 Tidak terjadi multikolinieritas 
Kepercayaan Organisasi 0,645 1,551 Tidak terjadi multikolinieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 4.13 diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1. 
Hal ini berarti menunjukkan bahwa tidak adanya masalah multikolinier dalam 
model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linear 
ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1. Jika terjadi korelasi maka dinamakan ada problema 
autokorelasi, karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu 
sama lain. Dalam penelitian ini uji autokorelasi menggunakan uji Runs Test. Tabel 
di bawah ini menunjukkan hasil dari uji autokorelasi sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Autokorelasi 
Variabel p value Keterangan 
Unstandardized Residual 0,756 Tidak terjadi autokorelasi 
Sumber : Data Sekunder diolah, 2016 
 
Berdasarkan hasil uji autokorelasi dengan Runs Test diperoleh nilai 
signifikansi residual sebesar 0,756> 0,05; sehingga dapat diartikan bahwa data 
yang digunakan dalam penelitian ini tidak terjadi autokorelasi. 
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4. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada di atas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada di 
bawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas 
dapat dilihat pada table 4.15berikut ini. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t Hitung Sig Keterangan 
Penghargaan dan Pengakuan 0,913 0,363 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Kerjasama Tim -1,902 0,060 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Budaya Organisasi -1,305 0,195 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Pendidikan dan Pelatihan 0,126 0,900 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Kepercayaan Organisasi 0,844 0,401 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada Tabel 4.15diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel mempunyai nilai signifikansinya (p value)>0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya 
heteroskedastisitas, sehingga memenuhi persyaratan dalam analisis regresi. 
 
4.3.3. Uji Ketepatan Model  
1. Uji F  
Secara simultan yaitu uji statistik untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara bersama-sama dengan menggunakan uji F. Uji 
ketepatan model bertujuan untuk mengetahui apakah perumusan model tepat atau 
fit.Hasil analisis uji F dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.16 
Hasil Uji F 
 
Fhitung Ftabel Sig Keterangan 
39,635 2,32 0,000 Signifikan secara simultan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai Fhitung sebesar 39,635> F tabel (2,32) 
dengan nilai signifikannya sebesar 0,000 pada tingkat signifikan 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha6 diterima yang artinya pengakuan dan 
penghargaan, pendidikan dan pelatihan, budaya organisasi, kerjasamatim, dan 
kepercayaan organisasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan atau dapat dikatakan model regresi yang dipilih sudah 
tepat digunakan dalam penelitian ini atau model regresi yang digunakan adalah fit. 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam 
penelitian ini menggunakan nilai adjusted R² pada saat mengevaluasi mana model 
regresi terbaik, dengan alasan nilai adjusted R² dapat naik atau turun apabila satu 
variabel independen ditambahkan ke dalam model.Hasil analisis uji F dapat dilihat 
pada tabel berikut. 
Tabel 4.17 
Hasil Adjusted R Square 
 
R square Adjusted Rsquare 
0,690 0,673 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa nilai adjustedR Square 
sebesar 0,673 yang berarti variabilitas variabel dependen dapat dijelaskan oleh 
variabel independen sebesar 67,3%. Hal ini berarti variabel-variabel independen 
meliputi pengakuandanpenghargaan, pendidikandanpelatihan, budayaorganisasi, 
kerjasamatim, dankepercayaanorganisasimempengaruhi kepuasan kerja 
karyawansebesar 67,3% sedangkan sisanya sebesar 32,7% dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar model penelitian. 
 
4.3.4. Analisis Regresi Linier Berganda  
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 
berganda.Hasil analisis regresi linier berganda ditunjukkan pada Tabel 4.18 
sebagai berikut  ini. 
Tabel 4.18 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
B Standar error 
Konstanta  7.727  
Penghargaan dan Pengakuan .252 .097 
Kerjasama Tim .205 .068 
Budaya Organisasi .205 .081 
Pendidikan dan Pelatihan .573 .097 
Kepercayaan Organisasi .186 .078 
Sumber: Data primer yang diolah,2016 
Dari hasil analisis regresi berganda di atas, dapat diperoleh persamaan 
sebagai berikut : 
Y = 7,727 + 0,252X1 + 0,205X2 + 0,205X3 + 0,573X4 + 0,186X5 + e 
Berdasarkan persamaan regresi linier tersebut di atas dapat diinterprestasikan 
sebagai berikut:  
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a. a = 7,727 menyatakan bahwa tanpa adanya variabel pengakuan dan 
penghargaan, pendidikan dan pelatihan, budaya organisasi, kerjasama tim, dan 
kepercayaan organisasi maka kepuasan kerja karyawan akan mengalami 
peningkatan sebesar 7,727. 
b. X1 =  0,252menyatakan bahwa jika pengakuan dan penghargaan bertambah 1 
poin, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kepuasan 
kerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,252 atau dengan 
presentase sebesar 25,2%. Nilai koefisien regresi untuk variabel pengakuan 
dan penghargaan bernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin tinggi 
pengakuan dan penghargaan terhadap karyawan maka semakin meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. 
c. X2=  0,205 menyatakan bahwa jika kerjasama tim bertambah 1 poin, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kepuasan kerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,205 atau dengan presentase 
sebesar 20,5%. Nilai koefisien regresi untuk variabel kerjasama timbernilai 
positif menyatakan bahwa apabila semakin bagus kerjasama tim dilakukan 
oleh karyawan maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
d. X3 =  0,205 menyatakan bahwa jika budaya organisasi bertambah 1 poin, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kepuasan kerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,205 atau dengan presentase 
sebesar 20,5%. Nilai koefisien regresi untuk variabel budaya organisasi 
bernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin bagus budaya organisasi 
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yang diterapkan di perusahaan maka semakin meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
e. X4 =  0,573menyatakan bahwa jika pendidikan dan pelatihan bertambah 1 
poin, sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kepuasan 
kerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,573 atau dengan 
presentase sebesar 57,3%. Nilai koefisien regresi untuk variabel pendidikan 
dan pelatihan bernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin bagus 
pendidikan dan pelatihan diikuti oleh karyawan yang diadakan oleh pihak 
perusahaan maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
f. X5 =  0,186 menyatakan bahwa jika kepercayaan organisasi bertambah 1 poin, 
sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka kepuasan kerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,186 atau dengan presentase 
sebesar 18,6%. Nilai koefisien regresi untuk variabel kepercayaan 
organisasibernilai positif menyatakan bahwa apabila semakin tinggi 
kepercayaan organisasi terhadap karyawan maka semakin meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. 
 
4.3.5. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t. Uji t digunakan 
untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen.Hasil analisis uji t ditunjukkan pada Tabel 4.19 sebagai berikut  ini. 
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Tabel 4.19 
Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikansi  Keterangan  
Penghargaan dan Pengakuan 2,609 1,987 0,011 Signifikan 
Kerjasama Tim 3,016 1,987 0,003 Signifikan 
Budaya Organisasi 2,515 1,987 0,014 Signifikan 
Pendidikan dan Pelatihan 5,937 1,987 0,000 Signifikan 
Kepercayaan Organisasi 2,375 1,987 0,020 Signifikan 
Sumber: Data primer yang diolah,2016 
Berdasarkan hasil analisis uji tseperti pada tabel 4.19 diatas dapat diketahui 
bahwa untuk variabel penghargaan dan pengakuan diperoleh nilai thitung sebesar 
2,609> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,0011 berarti lebih kecil 
dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha1 diterima, yang artinya penghargaan dan 
pengakuan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Hasil analisis uji t untuk variabel kerjasama tim diperoleh nilai thitung sebesar 
3,016> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,003berarti lebih kecil 
dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha2 diterima, yang artinya kerjasama tim 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasankerja karyawan. 
Hasil analisis uji t untuk variabel budaya organisasi diperoleh nilai thitung 
sebesar 2,515> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,014 berarti lebih 
kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha3 diterima, yang artinya budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawa. 
Hasil analisis uji t untuk variabel pendidikan dan pelatihan diperoleh nilai 
thitung sebesar 5,937> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti 
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha4 diterima, yang artinya pendidikan 
dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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Hasil analisis uji t untuk variabel kepercayaan organisasi diperoleh nilai thitung 
sebesar 2,375 > t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,020 berarti 
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha4 diterima, yang artinya kepercayaan 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. PengaruhPenghargaan dan Pengakuan terhadap Kepuasan Kerja 
 Karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
 
Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel penghargaan dan 
pengakuan memiliki nilai t hitung sebesar sebesar 2,609> t tabel (1,987) dengan 
nilai probabilitas sebesar 0,011 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan 
Ha1 diterima, yang artinya penghargaan dan pengakuan berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawanPT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta.  
Nilai koefisien regresi bernilai positif ini dapat diartikan bahwa semakin 
tinggi penghargaan dan pengakuan yang dilakukan perusahaan terhadap 
karyawannya maka akansemakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan, begitu 
pula sebaliknya semakin rendah penghargaan dan pengakuan yang dilakukan 
perusahaan terhadap karyawannya maka akan semakin menurunkankepuasan 
kerja karyawan. Hal ini berarti perusahaan sangat memperhatikan kinerja 
karyawan, memberikan reward berupa gaji sesuai dengan pekerjaan saya di 
perusahaan, perusahaan cukup memperhatikan kesejahteraan karyawan. 
Perusahaan juga telah memberikan bonus diluar gaji apabila penjualan produksi 
melebihi target dan yang paling utama adalah pihak pimpinan perusahaan sangat 
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menghargai semua karyawan, dengan demikian karyawan akan semakin puas 
selama bekerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
Hal ini sesuai dengan pendapat MN Nasution (2001:143) sistem kompensasi 
yang baik harus memenuhi prinsip-prinsip kunci manajemen kualitas sebagai 
berikut, yaitu kompensasi harus berorientasi pada pelanggan (costumer 
oriented),upah diberikan pada karyawan yang memiliki ketrampilan untuk 
memuaskan kebutuhan pelanggan eksternal, oleh sebab ituuntuk bisa melakukan 
hal tersebut karyawan harus mengetahui kebutuhan dan harapan pelanggan serta 
apa yang akan dilakukan oleh perusahaan untuk memenuhi kebutuhan dan 
harapan pelnggan tersebut. Secara internal karyawan dan manajer adalah 
pelanggan dari sistem kompensasi.Oleh sebab itu kebutuhan dan harapan mereka 
juga harus dipertimbangkan dalam sistem kompensasi.Kompensasi itu harus 
berorientasi pada tim, total quality management mensyaratkan dibentuknya tim, 
jadi kompensasi didasarkan pada pencapaian sasaran tim bukan sasaran 
individual.Pengakuan harus relevan, tersedia selama proses dan difokuskan pada 
apa yang penting bagi pelanggan. 
Ditambahkan oleh Tjiptono dan Diana (2001:143) bahwa program pengakuan 
yang baik harus memenuhi kriteria sebagai berikut: konsisten yang diberikan 
dengan cara yang sama dari waktu ke waktu, memerlukan beaya, sering 
dilakukan, public dispay, pengakuan harus idasarkan pada kepercayaan dan 
penghormatan, umpan balik spesifik diberikan untuk menunjukkan bahwa 
seseorang melakukan yang bernilai, semakin banyak orang dilibatkan dalam 
proses seleksi, semakin subyektif pendapat yang diberikan.Pengakuan dilakukan 
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secara berkala, semakin pendek jarak antara tindakan danpengakuan akan semakin 
baik dan menimbulkan kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
pernah dilakukan oleh Danish and Usman (2010); Murniningsi & Muhdiyanto 
(2011); Tessema et all (2013); Vijayakumarand Subha(2013); Akafoand 
Boateng(2015); Abdullah et all (2016) dimana hasil penelitian mereka 
memberikan bukti empiris bahwa penghargaan dan pengakuan berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
4.4.2. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
 Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
  
Hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa variabel kerjasama tim 
memiliki nilai t hitung sebesar 3,016> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,003 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha2 diterima, yang 
artinya kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawanPT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Nilai koefisien regresi 
bernilai positif ini diartikan, semakin tinggi kerjasama tim dilakukan di 
perusahaan baik antar karyawan maupun antara karyawan dengan pimpinanmaka 
semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan, begitu pula sebaliknya semakin 
rendah kerjasama tim dilakukan di perusahaan baik antar karyawan maupun 
antara karyawan dengan pimpinan maka semakin menururnkan kepuasan kerja 
karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap karyawan selalu kompak dalam 
mengerjakan pekerjaan, merasa saling membutuhkan untuk bekerja sama, merasa 
jika ada yang tidak tahu dalam mengerjakan tugas maka akan dibimbing oleh 
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sesama karyawan, merasa nyaman bekerja karena sesama karyawan saling bantu 
membantu, dan merasa bahwa semua tugas di perusahaan tidak bisa dilakukan 
secara mandiri dan harus dilakukan secara bekerjasama sehingga hasil yang 
dicapai dapat maksimal, efektif dan efisien. 
Hal ini sesuai dengan pendapat Nasution (2001) bahwa dalam hal ini 
kerjasama tim dapat menyebabkan komunikasi terbina dengan baik, dapat saling 
percaya dan saling membantu pemikiran dua orang atau lebih cenderung lebih 
baik daripada pemikiran satu orang, hasil kerja tim jauh lebih baik daripada 
bekerja secara individual,sehingga kerjasama tim dapat meningkatkan kinerja 
sekaligus menimbulkan kepuasan kerja. 
Menurut Abdullah (2010) Sasaran kerja tim berupa sasaran yang harus 
dicapai dalam kurun waktu tertentu, dan dibagi dalam tugas-tugas dan pekerjaan 
yang harus dilakukan dengan tepat dan benar oleh semua orang. Keuntungan dari 
cara ini adalah bahwa setiap karyawan akan saling mengingatkan untuk bekerja 
dengan benar, karena keberhasilan pekerjaan atau pencapaian unit kerja sangat 
tergantung pada semua karyawan dalam melakukan tugas masing-masing. Cara 
ini sangat efektif untuk meningkatkan semangat kerja tim dan mengurangi friksi 
dan konflik yang terjadi.Suatu tim kerja akan menghasilkan sinergi yang positif 
melalui usaha yang terkoordinasi. Usaha-usaha individu memberikan tingkat 
kinerja yang lebih besar dari pada jumlah input individu tersebut. Penggunaan tim 
yang ekstensif menciptkan potensi bagi suatu organisasi untuk menhasilkan 
output yang lebih besar dengan tidak ada peningkatan dalam input. 
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Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Abdullah (2010); Safitri dkk (2012); Abdullah et all (2012); Musriha (2013) 
yang memberikan bukti empiris bahwa kerjasama tim (teamwork) mempunyai 
pengaruh yang positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.Bahwa 
adanya kerjasama tim yang baik akan menimbulkan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi terutama bagi setiap karyawan.  
 
4.4.3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
 PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi diperoleh 
nilai thitung sebesar 2,515> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,014 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha3 diterima, yang artinya 
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawanPT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Nilai koefisien regresi bernilai positif 
ini dapat diartikan bahwa semakin bagus budaya organisasi diterapkan di 
perusahaan maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan, begitu pula 
sebaliknya semakin buruk budaya organisasi diterapkan di perusahaan maka 
semakin menurunkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti di PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta menerapkan budaya organisasi yang baik bagi 
setiap karyawan diantaranya karyawan merasa bahwa sesama karyawan saling 
menghormati dan menjaga diri, karyawan merasa bahwa kejujuran dan 
kedisiplinan sangat ditanamkan dalam perusahaan, karyawan merasa bahwa 
perusahaan senantiasa memberi peluang untuk memperoleh prestasi kerja, 
karyawan merasa bahwa perusahaan mendorong karyawan untuk mencapai 
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kinerja yang tinggi dan karyawan merasa bahwa perusahaan senantiasa memberi 
motivasi agar karyawan selalu bersemangat dalam bekerja. Dengan 
diberlakukannya budaya organisasi tersebut di perusahaan maka membuat setiap 
karyawan semakin puas selama bekerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. Budaya organisasi yang kuat akan menciptakan suatu kondisi 
organisasi/perusahaan yang kuat pula, karen dari lini atas hingga lini paling bawah 
akan mengalami kondisi keberaturan yang konstan tapi tidak mengekang. Begitu 
juga dengan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta yang memiliki budaya 
organisasi yang yang bersahaja yang kemudian membentuk budaya organisasi 
yang kokoh dan cenderung stabil sehingga membuat karyawan semakin puas 
dalam bekerja. 
Hal ini sesuai pula dengan pendapat Tjiptono (2001:75) bahwa budaya adalah 
perwujudan sehari-hari dari nilai-nilai tradisi yang mendasari organisasi tersebut. 
Hal ini terlihat  pada bagaimana karyawan berperilaku, harapan karyawan 
terhadap organisasi dan sebaliknya serta apa yang dianggap wajar dalam hal 
bagaimana karyawan melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan budaya kualitas 
yaitu sistem nilai organisasi yang menghasilkan suatu lingkungan yang kondusif 
bagi pembentukan dan perbaikan kualitas organisasi secara terus menerus yang 
pada akhirnya akan menimbulkan kinerja yang baik dan kepuasan kerja. 
Ditambahkan oleh Sutanto (2002) seperti yang dikutip Sunarso (2009) bahwa 
budaya yang kuat ditunjukkan dengan nilai-nilai organisasi yang tercermin pada 
perilaku karyawan.Semakin besar nilai-nilaiyang dapat diterima karyawan, 
semakin kuat budaya organisasi, sehingga semakin tampak pengaruhnya pada 
85 
 
 
 
perilaku karyawan. Budaya yang kuat terbentuk karenanilai-nilai dan gaya 
kepemimpinan yang kuat. Selain itu, budaya yang kuat ditentukan oleh 
pemerataan (shared) dan identitas (intensity). Pemerataan menunjukkan sejauh 
mana setiap anggota organisasi mempunyai nilai-nilai yangsama. Identitas 
menunjukkan tingkat komitmen anggota organisasi pada nilai-nilai yang berlaku 
pada organisasi. Budaya organisasi yang kuat akan memicu karyawan untuk 
berfikir, berperilaku, dan bersikap sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Kesesuaian 
antara budaya organisasi dengan anggota organisasi yang mendukungnya akan 
menimbulkan kepuasan kerja,sehingga mendorong karyawan untuk meningkatkan 
kinerja menjadi lebih baik,yaitu bertahan pada satu perusahaan dan berkarir dalam 
jangka panjang. Olehkarena itu, budaya organisasi yang kuat diperlukan oleh 
setiap organisasi agar kepuasan kerja dan kinerja karyawan meningkat sehingga 
akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Sabri et all (2011); Priatna dan Hasan (2011); Syauta et all (2012); Habib et 
all (2014); Belias et all (2015); Ahamed and Mahmood (2015); Herawat dkk 
(2015) dimana hasil penelitian mereka mengindikasikan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
4.4.4. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihanterhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
 
Hasil penelitian ini dimana variabel pendidikan dan pelatihan diperoleh nilai 
thitung sebesar 5,937> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti 
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha4 diterima, yang artinya pendidikan 
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dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawanPT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Nilai koefisien regresi bernilai positif 
ini dapat diartikan bahwa semakin baik pendidikan dan pelatihan diikuti setiap 
karyawan yang diadakan oleh perusahaan maka semakin meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan, begitu pula sebaliknya semakin buruk pendidikan dan pelatihan 
diikuti setiap karyawan yang diadakan oleh perusahaan maka semakin 
menurunkan kepuasan kerja karyawan. 
Selain itu dari hasil analisis diketahui bahwa pendidikan dan pelatihan 
mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap kepuasan kerja 
karyawan.Hal ini dapat diartikan bahwa kepuasan kerja karyawan lebih 
dipengaruhi oleh faktor TQM dari dimensi pendidikan dan pelatihan dibandingkan 
keempat dimensi TQM lainnya.Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan merasa 
bahwa perusahaan telah memberikan pendidikan dan pelatihan kepada karyawan 
dalam upaya meningkatkan sumberdaya manusia melalui mengikutisertakan 
kursus agar karyawan mahir dalam menggunakan mesin tekstil. Selain itu 
perusahaan senantiasa mengirimkan beberapa karyawan yang berkompeten untuk 
mengikuti pelatihan yang diadakan oleh pemerintah maupun pihak lain dan yang 
paling penting adalah perusahan senantiasa memberikan pelatihan bagi karyawan 
baru, agar karyawan semakin mahir dalam mengunakan peralatan ang ada di 
dalam perusahaan yang mampu mendukung kelancaran dan keefektifan mereka 
dalam bekerja sehingga pencapaian target mampu dicapai dengan baik dan tepat 
waktu. Hal inilah yang membuat karyawan semakin puas dalam bekerja. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Sukijo (1999:4) bahwa 
pendidikan dan pelatihan dalam pengertian ini adalah upaya untuk 
mengembangkan sumber daya manusia/karyawan terutama peningkatan 
profesionalisme yang berkaitan dengan ketrampilan administrasi dan ketrampilan 
manajemen kepemimpinan, bahwa untuk meningkatkan kualitas kemampuan yang 
menyangkut kemampuan kerja, berpikir dan ketrampilan maka pendidikan dan 
pelatihan paling penting dilakukan.  
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Agustin (2013); Fahrurozi (2013); Babaeinesami et all (2014); Hardiana 
(2015) juga memberikan bukti empiris bahwa pendidikan dan pelatihan mampu 
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat 
diartikan respondenmenganggap kepuasan kerja yangterjadi pada mereka 
dikarenakanoleh pendidikan dan pelatihan akanprestasi, pendidikan dan pelatihan 
akan kekuasaan dan pendidikan danpelatihan untuk berafiliasi, maksudnyaapabila 
pendidikan dan pelatihan ditingkatkan maka juga akan mempunyai hubungan 
pada tingkat kepuasaan mereka dalam bekerja. 
 
4.4.5. Pengaruh Kepercayaan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
 
Hasil penelitian ini dimanavariabel kepercayaan organisasi diperoleh nilai 
thitung sebesar 2,375> t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas sebesar 0,020 berarti 
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha5 diterima, yang artinya kepercayaan 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawanPT. Iskandar 
Indah Printing Textile  Surakarta. Nilai koefisien regresi bernilai positif ini dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi kepercayaan organisasi terhadap setiap 
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karyawannya maka semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan, begitu pula 
sebaliknya semakin rendah kepercayaan organisasi terhadap setiap karyawannya 
maka semakin menurunkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa 
karyawan merasa aman dan nyaman bekerja dalam perusahaan, karyawan merasa 
bahwa manajemen perusahaan senantiasa bersikap bijaksana dalam mengatasi 
permasalahan yang muncul dalam perusahaan, apabila ada permasalahan antar 
karyawan, pihak manajemen akan menyelesaikan secara adil dan 
bijaksana,karyawan merasa yakin dan tenang karena perusahaan akan menjamin 
kesejahteraan karyawan sehinggakaryawan bangga menjadi karyawan di 
perusahaan ini, karena mereka semakin puas dengan diberikannya gaji maupun 
bonus sebagai penghargaan secara adil dan konsisten kepada setiap karyawan. 
Kepercayaan merupakan harapan yang diberikan dari satu pihak kepada 
pihak lainnya tanpa harus memonitor secara langsung. Lima dimensi yang 
mendasari konsep kepercayaan menurut Sopiah (2008) dalam Farida dkk (2016) 
yaitu (1) integritas diantaranya kejujuran (honesty) dan bersikap sebenarnya 
(thruthfulness), (2) kemampuan(competency) pengetahuan dan keterampilan 
teknis dan antar pribadi, (3) konsistensi yaitu andal, dapat diramalkan dan 
pertimbangan yang baik dalam menangani situasi,(4) kesetiaan (loyalty) yaitu 
kesediaan melindungi dan menyelamatkan muka seseorang, dan (5) keterbukaan 
dengan kesediaan berbagi gagasan dan informasi secara bebas. 
Hal ini sesuai pendapat Suwandi dan Indriatono (1999:23) bahwa hubungan 
individu dengan organisasi diawali dengan membangun kepercayaan terlebih dulu 
dengan organisasi, selanjutnya perasaan tersebut dikembangkan dan diwujudkan 
89 
 
 
 
dalam bentuk timbulnya keterikatan dan identifikasi perubahan yang kuat pada 
organisasi. Faktor yang mempengaruhi kepercayaan organisasi adalah, pengakuan 
yaitu respon dengan pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan tentang prestasi, 
kualitas kerja merupakan proses hasil kerja perusahaan yang dapat dilakukan oleh 
sebagian pelanggan atau masyarakat, kualitas kerja yang tidak terbatas akan 
menghasilkan kepercayaan yang berkualitas serta kecerdasan yaitu kemampuan 
perusahaan dalam mengelola masalah yang terjadi dalam perusahaan, kecerdasan 
juga dapat membangun kepercayaan karena kredibilitas yang tinggi tanpa disadari 
dapat membangun kepercayaan dalam meraih pelanggan. 
Ditambahkan oleh Catters dalam Pasework dan Stawser (1996:171) 
kepercayaan organisasi merupakan gambaran dari kemampuan yang diperlihatkan 
organisasi untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut terhadap 
karyawan.Bahwa hubungan individu dengan organisasi diawali dengan 
membangun kepercayaan terlebih dahulu pada organisasi, selanjutnya perasaan 
tersebut berkembang untuk mewujudkan timbulnya keterikatan dan identifikasi 
perubahan yang kuat pada organisasi sehingga dengan demikian ada hubungan 
positif antara kepercayaan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh oleh Mohamed et all (2012); Fard and Karimi (2015); Usikalu et 
all (2015); Farida dkk (2016); Pourkeiani and Tanabandeh (2016) dimana hasil 
penelitian mereka memberikan bukti empiris bahwa kepercayaan organisasi 
terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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4.4.6. Pengaruh TQM terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta 
 
Bahwasannya total quality management(TQM) merupakan sebuah konsep 
yang melibatkan sepenuhnya dan pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan 
karyawan adalah suatu proses untuk mengikut sertakan para karyawan pada 
semua tingkatan organisasi dalam menentukan keputusan dan pemecahan 
masalah. Menurut Nasution (2001:130) bahwa proses pemberdayaan karyawan 
dimulai dengan, adanya keinginan manajer dan personalia, yaitu manajer tingkat 
bawah untuk memberi tanggung jawab pada karyawan, melatih penyelia dan 
karyawan tentang bagaimana cara melakukan delegasi dan menerima tanggung 
jawab, komunikasi dan umpan balik perlu diberikan oleh manajer dan penyelia 
kepada karyawan, penghargaan dan pengakuan sebagai hasil dari evaluasi perlu 
diberikan kepada karyawan sebagai tanda penghargaan terhadap kontribusi 
mereka pada perusahaan.Peningkatan nilai perusahaan akan memberikan 
kontribusi bagi kesejahteraan karyawan yang dimilki oleh perusahaan. Pada 
penelitian ini merujuk pada Pengaruh Total Quality Management terhadap 
kepuasan kerja karyawan dimana dalam penelitian ini akan menitik beratkan pada 
variabel Total Quality Management antara lain, kepercayaan organisasi, budaya 
organisasi, kerjasama tim, penghargaan dan pelatihan dan pendidikan dan 
pelatihan. 
Dari pendapat Nasution tersebut sesuai dengan hasil penelitian ini dimana 
variable TQM yang terdiri dari dimensi penghargaan dan pengakuan, kerjasama 
tim, budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan dan kepercayaan organisasi 
terbukti berpengaruh secara simultan atau bersama-sama terhadap kepuasan kerja 
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karyawanPT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Hal ini tervukti dari 
nilaiFhitung sebesar 39,635 >F tabel (2,32) dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha6 diterima. Nilai koefisien 
regresi bernilai positif ini dapat diartikan bahwa faktor yang mempengaruh 
kepuasan kerja karyawan antara lain adanya balas jasa yang adil dan layak dari 
perusahaan, berkaitan dengan komponen total quality management yang merujuk 
pada penghargaan dan pengakuan. Faktor suasana dan lingkungan pekerjaan ini 
merujuk pada komponen budaya kerja, faktor sikap pimpinan dan kepemimpinan 
hal ini merujuk pada kepercayaan organisasi, faktor rekan kerja yang mendukung 
merujuk pada kerjasama tim dalam perusahaan, kondisi kerja yang mendukung 
merujuk pada pendidikan dan pelatihan. Berdasarkan uraian tersebut diatas maka 
dapat dikatakan bahwa ada kecenderungan pengaruh Total Quality Management 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu juga didukung dari hasil analisis 
adjusted R square sebesar 67,3%. Hal ini berarti variabel-variabel independen 
meliputi pengakuan dan penghargaan, pendidikan dan pelatihan, budaya 
organisasi, kerjasama tim, dan kepercayaan organisasi mempengaruhi kepuasan 
kerja karyawan sebesar 67,3% sedangkan sisanya sebesar 32,7% dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar model penelitian. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Andrianto (2011); Indrianto (2012); Samsir (2014); Hariati (2015); 
Parniningsih dan Margono (2015) dimana hasil penelitian mereka masing-masing 
memberikan bukti empiris bahwa total quality management mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadapkepuasan kerja karyawan. Semakin baik implementasi 
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Total Quality Management maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. 
Pendidikan dan pelatihan yang merupakan bagian dari implentasi TQM 
membeikan dampak yang besar terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan 
diikuti oleh kerjasama tim, penghargaan dan pengakuan terhadap karyawan, 
budaya organisasi, dan kepercayaan organisasi. 
 
 
 
 
 
 
  
 
BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dibahas pada bab 
sebelumnya maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Penghargaan dan pengakuan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data 
statistik menunjukkan besarnya koefisien regresi sebesar 0,252 atau sebesar 
25,2% dengan nilai thitung sebesar 2,609 > t tabel (1,987) dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,011 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan 
Ha1 diterima.  
2. Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data statistik 
menunjukkan besarnya koefisien regresi sebesar 0,205 atau sebesar 20,5% 
dengan nilai thitung sebesar 3,016 > t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,003 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha2 diterima.  
3. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data statistik 
menunjukkan besarnya koefisien regresi sebesar 0,205 atau sebesar 20,5% 
dengan nilai thitung sebesar 2,515 > t tabel (1,987) dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,014 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha3 diterima.  
4. Pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data 
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statistik menunjukkan besarnya koefisien regresi sebesar 0,573 atau sebesar 
57,3% dengan nilai thitung sebesar 5,937 > t tabel (1,987) dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan 
Ha4 diterima. 
5. Kepercayaan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data 
statistik menunjukkan besarnya koefisien regresi sebesar 0,186 atau sebesar 
18,6% dengan nilai thitung sebesar 2,375 > t tabel (1,987) dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,020 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan 
Ha5 diterima. 
6. TQM yang terdiri dari dimensi penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, 
budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan, dan kepercayaan organisasi 
terbukti berpengaruh secara simultan atau bersama-sama terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Analisis data 
statistik menunjukkan besarnya nilai Fhitung sebesar 39,635 > F tabel (2,32) 
dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho 
ditolak dan Ha6 diterima. 
  
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Dari kesimpulan diatas, penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan 
antara lain : 
1. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada karyawan PT. Iskandar Indah 
Printing Textile Surakarta sehingga untuk mendapatkan kesimpulan yang 
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bersifat secara general maka perlu dilakukan penelitian yang lebih luas 
dengan memperluas obyek penelitian. 
2. Penelitian ini hanya menguji pengaruh TQM yang terdiri dari dimensi 
penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, budaya organisasi, pendidikan 
dan pelatihan dan kepercayaan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan, 
padahal masih ada faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan terbukti dari nilai adjusted R square hanya sebesar 67,3% jadi 
masih ada 32,7% dipengaruhi faktor lain di luar model penelitian ini.  
3. Pengambilan data ini menggunakan angket tertutup, akan lebih baik lagi 
seandainya disertai dengan pengambilan data menggunakan angket terbuka 
atau wawancara secara mendalam (depth interview) kepada responden 
sehingga diperoleh hasil secara nyata dan lebih lengkap. 
 
5.3. Saran-saran 
Berdasarkan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, maka dapat 
dikemukakan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Bagi PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
a. Perusahaan hendaknya berupaya meningkatkan kepuasan kerja karyawannya 
melalui penghargaan dan pengakuan, kerjasama tim, budaya organisasi, 
pendidikan dan pelatihan dan kepercayaan organisasi sebagai vaeriabel dari 
TQM sehingga mampu menyempurnakan praktek total quality management 
dengan melibatkan saran dari karyawan sehinggan karyawan merasa ikut 
memiliki perusahaan.  
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b. Perusahaan hendaknya lebih mempersiapkan karyawannya untuk menghadapi 
perubahan yang terjadi dalam lingkungan kerja sebagai akibat adanya 
penerapan TQM. Misalnya, dengan mulai melatih karyawan untuk 
memutuskan sesuatu yang harus diselesaikannya tanpa menanyakannya 
kepada supervisornya, selanjutnya apabila karyawan telah terbiasa, akan lebih 
mudah untuk membiasakan karyawan merubah cara pandangnya terhadap 
peran manajer 
c. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan perusahaan melalui 
implementasi TQM perlu didukung kerjasama tim yang solid dengan 
memberikan pemahaman pada semua karyawan bahwa implementasi TQM 
akan berhasil bila semua kompoenen dalam organisasi dapat kerjasama 
dengan memberikan penghargaan dan pengakuan baik secara individu 
terutama terhadap tim kerja (team work). 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya  
a. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada perusahaan yang sejenis tetapi 
berskala besar ataupun perusahaan lainnya dengan tujuan untuk mengetahui 
apakah dimensi TQM yang terdiri dari penghargaan dan pengakuan, 
kerjasama tim, budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan dan kepercayaan 
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan sebagai 
pembanding. Hal ini perlu dilakukan karena kemungkinan yang terjadi adalah 
adanya perbedaan pengaruh TQM yang terdiri dari penghargaan dan 
pengakuan, kerjasama tim, budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan dan 
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kepercayaan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan antara perusahaan 
skala menegah dan besar.  
b. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk meneliti semua karakteristik TQM yang 
berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan yang tidak dimasukkan peneliti 
dalam penelitian ini antara lain fokus pada pelanggan, obsesi terhadap 
kualitas, pendekatan ilmiah, komitmen jangka panjang, perbaikan sistem 
secara berkesinambungan, kebebasan yang terkendali, kesatuan tujuan dan 
adanya keterlibatan dan pemberdayaan karyawan. 
c. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menggunakan metode tambahan yaitu 
wawancara mendalam secara langsung kepada responden (depth interview) 
agar responden memberikan jawaban dengan kesungguhan dan keseriusan, 
serta peneliti lebih terlibat dalam proses penelitian tersebut. 
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Juni’ 6 Juli’ 6 A ust’ 6 Sep’ 6 Okt'16 Nov'16 Des'16 Jan'17 Feb'17 Maret'17 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Pengajuan Judul                                                                                 
Penyusunan proposal                                                                                 
Ujian proposal                                                                                 
Ijin penelitian                                                                                 
Pengumpulan data                                                                                 
Pengolahan data                                                                                  
Penyusunan Bab IV                                                                                 
Penyusunan Bab V                                                                                 
Konsultasi Bab 45                                                                                  
Totalan                                                                                 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                                
                                                
Munaqosah                                                                                 
Revisi dan 
Pemberkasan 
                                
                                                
Wisuda                                                                                 
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PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 
 
 
 
Kepada Yth 
 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Karyawan PT Iskandar Indah Printing Textile Surakarta 
 
 
Dengan hormat, 
 
Dengan ini, saya Arief Widiatmoko mahasiswa Jurusan Manajemen 
Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam  Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta. Saat ini saya sedang melakukan penelitian guna menyusun skripsi 
dengan judul “Pengaruh Penerapan Total Quality Management Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan” (Studi Kasus pada PT Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta)”. Untuk itu Kami mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri 
untuk meluangkan sedikit waktu guna memberikan pendapat dengan mengisi 
kuesioner terlampir. 
 
 
Pendapat Bapak/Ibu/Sdr/Sdri tidak digunakan untuk kepentingan lain. Hal ini 
semata-mata ditunjukkan untuk kepentingan penelitian ilmiah. Peran 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri akan sangat bermanfaat bagi keberhasilan penelitian yang 
saya lakukan. 
 
Demikian atas bantuan dan kerjasama yang baik dari Bapak/Ibu/ Sdr/Sdri 
saya  ucapkan  terima kasih.  Apabila ada kekurangan  atau  kesalahan  pada 
penulisan/perkataan saya mohon maaf. 
 
 
Hormat saya, 
 
 
 
 
 
Arief Widiatmoko
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Lampiran 4. Kuesioner 
 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
 
 
Penelitian ini dilakukan dalam rangka penulisan Skripsi yang berjudul 
“Pengaruh Penerapan Total Quality Management Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  
(Studi Kasus pada PT Iskandar Indah Printing Textile Surakarta)”. 
Dalam pengisian kuisioner ini, dimohon kepada Bapak/Ibu/Sdr/i dapat memilih 
salah satu dari kategori jawaban yang telah disediakan dengan memberikan tanda cek 
list (√  pada jawaban yang dianggap tepat. Jawaban Bapak/Ibu/Sdr/i akan dirahasiakan. 
Atas kesediaan dan bantuan dari Bapak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab kuesioner ini 
penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya. 
 
 
A.  Karakteristik Responden 
 
1.   Nama              : ……………………….. boleh inisial) 
 
2.   Nama Industri : ………………………… 
 
3.   Usia                : ……….. tahun 
 
4.   Jenis Kelamin : …………………………. 
 
5.   Pendidikan      : …………………………. 
 
6.   Lama Usaha   : ………tahun 
 
 
 
B.  Variabel Penelitian 
Petunjuk Pengisian: 
Jawablah pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan memberi tanda centang (√  
pada jawaban yang telah tersedia sesuai dengan anggapan anda, dengan alternatif 
jawaban antara lain: 
SS             = Sangat Setuju 
 
S               = Setuju 
 
CS             = Cukup Setuju 
 
TS             = Tidak Setuju 
 
STS           = Sangat Tidak Setuju 
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1. Pernyataan tentang Penghargaan dan Pengakuan 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Perusahaan sangat memperhatikan kinerja 
karyawan. 
     
2 Penghasilan yang saya terima sesuai dengan 
pekerjaan saya di perusahaan. 
     
3 Karyawan merasa puas dengan gaji yang diterima      
4 Saya merasa perusahaan cukup memperhatikan 
kesejahteraan karyawan. 
     
5 Saya menerima bonus diluar gaji apabila penjualan 
produksi melebihi target. 
     
6 Pemimpin perusahaan sangat menghargai semua 
karyawan. 
     
 
2. Pernyataan tentang Kerjasama Tim 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya merasa sesama karyawan kompak dalam 
mengerjakan pekerjaan. 
     
2 Sesama karyawan merasa saling membutuhkan 
untuk bekerja sama. 
     
3 Saya merasa jika ada yang tidak tahu dalam 
mengerjakan tugas maka akan dibimbing oleh 
sesama karyawan. 
     
4 Saya merasa nyaman bekerja karena sesama 
karyawan saling bantu membantu. 
     
5 Menurut saya didalam pekerjaan saya, sesama 
karyawan merasa saling membbutuhkan. 
     
6 Untuk mengerjakan tugas di perusahaan tidak bisa 
dilakukan secara mandiri. 
     
 
3. Pernyataan tentang Budaya Organisasi 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya merasa sesama karyawan saling menghormati 
dan menjaga diri. 
     
2 Menurut saya kejujuran dan kedisiplinan sangat 
ditanamkan dalam perusahaan. 
     
3 Perusahaan senantiasa memberi peluang untuk 
memperoleh prestasi kerja. 
     
4 Perusahaan mendorong karyawan untuk mencapai 
kinerja yang tinggi. 
     
5 Perusahaan senantiasa memberi motivasi agar 
karyawan selalu bersemangat dalam bekerja. 
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4. Pernyataan tentang Pendidikan dan Pelatihan 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Perusahaan memberikan pendidikan dan pelatihan 
kepada karyawan dalam upaya meningkatkan 
sumberdaya manusia. 
     
2 Pendidikan dan pelatihan semacam kursus telah 
dilakukan oleh perusahaan 
     
3 Agar mahir menggunakan alat maka karyawan 
diikutkan kursus tentang cara mengoperasikan alat. 
     
4 Apabila ada seminar atau pelatihan yang diadakan 
oleh pemerintah maupun pihak lain, pihak 
perusahaan senantiasa mengirimkan beberapa 
karyawan yang berkompeten untuk mengikuti 
pelatihan tersebut. 
     
5 Perusahan senantiasa memberikan pelatihan bagi 
karyawan baru. 
     
 
5. Pernyataan tentang Kepercayaan Organisasi 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Karyawan merasa aman dan nyaman bekerja dalam 
perusahaan. 
     
2 Manajemen perusahaan senantiasa bersikap 
bijaksana dalam mengatasi permasalahan yang 
muncul dalam perusahaan. 
     
3 Apabila ada permasalahan antar karyawan, pihak 
manajemen akan menyelesaikan dengan adil dan 
bijaksana. 
     
4 Karyawan merasa yakin dan tenang karena 
perusahaan akan menjamin kesejahteraan 
karyawan. 
     
5 Karyawan bangga menjadi karyawan di perusahhan 
ini. 
     
6 Perusahaan akan memberi gaji maupun bonus 
sebagai penghargaan secara adil dan konsisten. 
     
 
6. Pernyataan tentang Kepuasan Kerja Karyawan 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya merasa senang dan dihargai bekerja di 
perusahaan ini. 
     
2 Pemimpin selalu bersikap bijaksana membuat 
nyaman bekerja. 
     
3 Gaji maupun bonus yang saya peroleh dari 
perusahaan sesuai dengan berat ringan pekerjaan 
saya. 
     
4 Lingkungan pekerjaan yang nyaman dan saling 
mendukung sesama karyawan membuat saya 
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bersemangat kerja. 
5 Saya senang bekerja di perusahaan ini karena 
sesuai kemampuan saya, 
     
6 Perusahaan selalu memperhatikan perawatan mesin 
atau alat  untuk bekerja sehingga tidak mengganggu 
karyawan dalam menjalankan pekerjaan. 
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Lampiran 5. Data Penelitian 
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Lampiran 6. Hasil Analisis 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas Penghargaan dan Pengakuan (X1) 
 
Correlations 
Correlations 
 X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 Penghargaan dan 
Pengakuan 
X1_1 
Pearson 
Correlation 
1 .483
**
 .356
**
 .265
**
 .285
**
 .333
**
 .701
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .009 .005 .001 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X1_2 
Pearson 
Correlation 
.483
**
 1 .355
**
 .288
**
 .415
**
 .366
**
 .730
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .005 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X1_3 
Pearson 
Correlation 
.356
**
 .355
**
 1 .306
**
 .453
**
 .355
**
 .687
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .003 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X1_4 
Pearson 
Correlation 
.265
**
 .288
**
 .306
**
 1 .254
*
 .288
**
 .577
**
 
Sig. (2-tailed) .009 .005 .003  .013 .005 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X1_5 
Pearson 
Correlation 
.285
**
 .415
**
 .453
**
 .254
*
 1 .310
**
 .668
**
 
Sig. (2-tailed) .005 .000 .000 .013  .002 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X1_6 
Pearson 
Correlation 
.333
**
 .366
**
 .355
**
 .288
**
 .310
**
 1 .662
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .005 .002  .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Penghargaan 
dan 
Pengakuan 
Pearson 
Correlation 
.701
**
 .730
**
 .687
**
 .577
**
 .668
**
 .662
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 95 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.755 6 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Kerjasama Tim (X2) 
 
Correlations  
 
Correlations 
 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 Kerjasama Tim 
X2_1 
Pearson Correlation 1 .417
**
 .755
**
 .394
**
 .351
**
 .405
**
 .708
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X2_2 
Pearson Correlation .417
**
 1 .763
**
 .500
**
 .508
**
 .591
**
 .796
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X2_3 
Pearson Correlation .755
**
 .763
**
 1 .488
**
 .506
**
 .562
**
 .861
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X2_4 
Pearson Correlation .394
**
 .500
**
 .488
**
 1 .478
**
 .813
**
 .765
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X2_5 
Pearson Correlation .351
**
 .508
**
 .506
**
 .478
**
 1 .811
**
 .762
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X2_6 
Pearson Correlation .405
**
 .591
**
 .562
**
 .813
**
 .811
**
 1 .870
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Kerjasama 
Tim 
Pearson Correlation .708
**
 .796
**
 .861
**
 .765
**
 .762
**
 .870
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 95 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.880 6 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Budaya Organisasi (X3) 
 
Correlations  
Correlations 
 X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 Budaya 
Organisasi 
X3_1 
Pearson Correlation 1 .493
**
 .819
**
 .232
*
 .309
**
 .784
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .024 .002 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X3_2 
Pearson Correlation .493
**
 1 .809
**
 .247
*
 .324
**
 .791
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .016 .001 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X3_3 
Pearson Correlation .819
**
 .809
**
 1 .241
*
 .344
**
 .883
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .019 .001 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X3_4 
Pearson Correlation .232
*
 .247
*
 .241
*
 1 .410
**
 .558
**
 
Sig. (2-tailed) .024 .016 .019 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X3_5 
Pearson Correlation .309
**
 .324
**
 .344
**
 .410
**
 1 .650
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .001 .001 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
Budaya Organisasi 
Pearson Correlation .784
**
 .791
**
 .883
**
 .558
**
 .650
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.787 5 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Pendidikan dan Pelatihan (X4) 
 
Correlations  
Correlations 
 X4_1 X4_2 X4_3 X4_4 X4_5 Pendidikan dan 
Pelatihan 
X4_1 
Pearson Correlation 1 .466
**
 .294
**
 .218
*
 .184 .637
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .004 .034 .074 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X4_2 
Pearson Correlation .466
**
 1 .509
**
 .399
**
 .199 .754
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .053 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X4_3 
Pearson Correlation .294
**
 .509
**
 1 .353
**
 .456
**
 .765
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000  .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X4_4 
Pearson Correlation .218
*
 .399
**
 .353
**
 1 .183 .632
**
 
Sig. (2-tailed) .034 .000 .000  .075 .000 
N 95 95 95 95 95 95 
X4_5 
Pearson Correlation .184 .199 .456
**
 .183 1 .606
**
 
Sig. (2-tailed) .074 .053 .000 .075  .000 
N 95 95 95 95 95 95 
Pendidikan 
dan Pelatihan 
Pearson Correlation .637
**
 .754
**
 .765
**
 .632
**
 .606
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.704 5 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Kepercayaan Organisasi (X5) 
 
Correlations 
 
Correlations 
 X5_1 X5_2 X5_3 X5_4 X5_5 X5_6 Kepercayaan 
Organisasi 
X5_1 
Pearson Correlation 1 .402
**
 .218
*
 .386
**
 .384
**
 .259
*
 .657
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .033 .000 .000 .011 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X5_2 
Pearson Correlation .402
**
 1 .260
*
 .461
**
 .448
**
 .211
*
 .690
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .011 .000 .000 .040 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X5_3 
Pearson Correlation .218
*
 .260
*
 1 .458
**
 .260
*
 .334
**
 .601
**
 
Sig. (2-tailed) .033 .011  .000 .011 .001 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X5_4 
Pearson Correlation .386
**
 .461
**
 .458
**
 1 .395
**
 .314
**
 .737
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .002 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X5_5 
Pearson Correlation .384
**
 .448
**
 .260
*
 .395
**
 1 .429
**
 .736
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .011 .000  .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
X5_6 
Pearson Correlation .259
*
 .211
*
 .334
**
 .314
**
 .429
**
 1 .630
**
 
Sig. (2-tailed) .011 .040 .001 .002 .000  .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Kepercayaa
n Organisasi 
Pearson Correlation .657
**
 .690
**
 .601
**
 .737
**
 .736
**
 .630
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 95 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.763 6 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 
 
Correlations 
 
Correlations 
 Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Kepuasan Kerja 
Karyawan 
Y_1 
Pearson Correlation 1 .523
**
 .538
**
 .607
**
 .445
**
 .439
**
 .753
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Y_2 
Pearson Correlation .523
**
 1 .629
**
 .584
**
 .501
**
 .546
**
 .811
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Y_3 
Pearson Correlation .538
**
 .629
**
 1 .609
**
 .461
**
 .564
**
 .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Y_4 
Pearson Correlation .607
**
 .584
**
 .609
**
 1 .440
**
 .474
**
 .797
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Y_5 
Pearson Correlation .445
**
 .501
**
 .461
**
 .440
**
 1 .560
**
 .728
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Y_6 
Pearson Correlation .439
**
 .546
**
 .564
**
 .474
**
 .560
**
 1 .770
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
Kepuasan Kerja 
Karyawan 
Pearson Correlation .753
**
 .811
**
 .814
**
 .797
**
 .728
**
 .770
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 95 95 95 95 95 95 95 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 95 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 95 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables 
in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.870 6 
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Karakteristik Responden 
 
Frequencies 
 
Statistics 
 Jenis Kelamin Usia Pendidikan Masa Kerja 
N 
Valid 95 
9
5 
95 95 
Missing 0 0 0 0 
 
 
Frequency Table 
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 53 55.8 55.8 55.8 
Perempuan 42 44.2 44.2 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
<20 tahun 7 7.4 7.4 7.4 
20 - 25 tahun 36 37.9 37.9 45.3 
25 - 30 tahun 27 28.4 28.4 73.7 
>30 tahun 25 26.3 26.3 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 
 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
SMP 22 23.2 23.2 23.2 
SMA 73 76.8 76.8 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 
 
Masa Kerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
<2 tahun 4 4.2 4.2 4.2 
2 - 4 tahun 15 15.8 15.8 20.0 
4 - 10 tahun 36 37.9 37.9 57.9 
>10 tahun 40 42.1 42.1 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
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Uji Asumsi Klasik  
 
Uji Normalitas 
NPar Tests  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardize
d Residual 
N 95 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.00300568 
Most Extreme Differences 
Absolute .100 
Positive .100 
Negative -.056 
Kolmogorov-Smirnov Z .972 
Asymp. Sig. (2-tailed) .302 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolinieritas  
                                                 Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
Penghargaan dan Pengakuan .978 1.023 
Kerjasama Tim .682 1.467 
Budaya Organisasi .591 1.691 
Pendidikan dan Pelatihan .652 1.533 
Kepercayaan Organisasi .645 1.551 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 
Uji Autokorelasi  
NPar Tests 
Runs Test 
 Unstandardized 
Residual 
Test Value
a
 .07595 
Cases < Test Value 47 
Cases >= Test Value 48 
Total Cases 95 
Number of Runs 50 
Z .311 
Asymp. Sig. (2-tailed) .756 
a. Median 
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Uji Heteroskedastisitas  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.225 1.827  1.218 .226 
Penghargaan dan 
Pengakuan 
.055 .060 .093 .913 .363 
Kerjasama Tim -.081 .042 -.232 -1.902 .060 
Budaya Organisasi -.066 .051 -.171 -1.305 .195 
Pendidikan dan Pelatihan .008 .060 .016 .126 .900 
Kepercayaan Organisasi .041 .049 .106 .844 .401 
a. Dependent Variable: AbsRes 
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Analisis Regresi Linier Berganda  
 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Kepercayaan Organisasi, 
Penghargaan dan Pengakuan, 
Kerjasama Tim, Pendidikan dan 
Pelatihan, Budaya Organisasi
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .831a .690 .673 2.05850 
a. Predictors: (Constant), Kepercayaan Organisasi, Penghargaan dan 
Pengakuan, Kerjasama Tim, Pendidikan dan Pelatihan, Budaya 
Organisasi 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 839.753 5 167.951 39.635 .000b 
Residual 377.131 89 4.237   
Total 1216.884 94    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kepercayaan Organisasi, Penghargaan dan Pengakuan, Kerjasama Tim, 
Pendidikan dan Pelatihan, Budaya Organisasi 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.727 2.922  2.644 .010 
Penghargaan dan 
Pengakuan 
.252 .097 .156 2.609 .011 
Kerjasama Tim .205 .068 .216 3.016 .003 
Budaya Organisasi .205 .081 .193 2.515 .014 
Pendidikan dan Pelatihan .573 .097 .434 5.937 .000 
Kepercayaan Organisasi .186 .078 .175 2.375 .020 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 
 
 
 
 
 
